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RESUMEN 
 
La presente investigación tuvo como finalidad principal determinar la relación entre 
liderazgo transformacional y desempeño laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L 
Lambayeque, 2018. El tipo de investigación fue descriptivo – correlacional, es descriptivo 
puesto que se describe aquellas características y propiedades de las variables; y 
correlacional, puesto que se pretende hallar si ambos fenómenos se relacionan o no. El diseño 
fue no experimental – transversal, es no experimental ya que no se manipula ninguna de las 
dos variables; y transversal, dado que la información que se recoge se hará en un solo 
momento. La población estuvo conformada por 30 colaboradores de La Piladora de Arroz 
El Marañón E.I.R.L. Para la recolección de datos, se empleó como técnica a la encuesta y 
como instrumento el cuestionario, el cual fue estructurado en escalas Likert en función a las 
dos variables. Entre sus resultados se encontró que el 67% está en Desacuerdo, a causa de 
que el jefe no tiene clara la misión empresarial, haciendo que el personal no sepa la finalidad 
principal sobre las órdenes que reciben. Por otro lado, el 53% está en Acuerdo, por razón de 
que se sienten a gusto con el puesto donde laboran, provocando que su estadía sea más 
duradera a pesar de las dificultades que se presenten. Llegó como conclusión que, sí existe 
relación entre ambas variables, por lo cual si aumenta el liderazgo transformacional aumenta 
el desempeño laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L. 
 
Palabras claves: Capacitación, desempeño laboral, liderazgo transformacional, 
motivación y recursos humanos.  
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ABSTRACT 
 
 
This research aims to determine the relationship between transformational leadership 
and labor performance at Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L, Lambayeque, 2018. The 
research type is descriptive – correlational. It is descriptive as it describes the characteristics 
and properties of the variables, and correlational considering that it strives to find if both 
variables are related or not. The research design was non-experimental – transversal. The 
non-experimental design was employed because neither of the two variables was 
manipulated; and transversal, because the information was gathered in a specific moment. 
The research population comprised 30 subjects who worked at Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L. The research data collection included the survey as a technique, and the 
questionnaire as a tool, which was structured in Likert scales according to the two variables. 
The results demonstrated that 67% of the population Disagree, due to the unclear business 
mission of the boss, hence the staff does not understand the purpose of the commands they 
receive. Besides, 53% of them Agree, considering that they feel comfortable with the 
position held, causing their working period to last more despite the difficulties they face. In 
conclusion, the results demonstrate that there is indeed a relationship between both variables: 
the improvement of transformational leadership generates a better labor performance at 
Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L.  
 
Keywords: Training, job performance, transformational leadership, motivation and 
human resources. 
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I. INTRODUCCIÓN 
 
Hoy en día las empresas buscan ser más competitivas en el mercado, y para ello, 
necesitan que su personal sea el más eficiente para que cumplan con los objetivos 
empresariales. Sin embargo, en los últimos años, se han visto casos en donde los gerentes 
tienden a tomar comportamientos de un jefe y no las de un líder, lo cual conlleva a que los 
subordinados no trabajen en equipo. Ante estas deficiencias, el liderazgo transformacional 
cumple un rol importante, en donde el gerente cuenta con la capacidad de influir, guiar y 
dirigir a los miembros de una organización, en donde toma en cuenta las necesidades de sus 
seguidores y forman una visión compartida. Además, este liderazgo permite que las personas 
se sientan motivadas ante las funciones de sus puestos laborales, ya que el líder logra 
inspirarlos trasmitiéndoles un buen estado de ánimo ante el cumplimiento de sus funciones. 
Así mismo, el liderazgo transformacional permite que los niveles de desempeño laboral se 
incrementen, de tal manera que los colaboradores cumplan satisfactoriamente con sus 
actividades en el menor tiempo posible. 
 
El presente estudio está constituido por cuatro capítulos: 
 
En el capítulo I, el cual está conformado por la realidad problemática, trabajos previos, 
teorías relacionadas al tema; referente a liderazgo transformacional y desempeño laboral, 
formulación del problema, justificación, hipótesis y objetivos.  
 
En el capítulo II, el cual está compuesto por el tipo y diseño de investigación, 
población y muestra, variables, operacionalización, técnica e instrumento, validez, 
confiabilidad, procedimiento de análisis de datos, aspectos éticos y criterios de rigor 
científico. 
 
En el capítulo III, el cual está conformado por tablas, figuras, discusión de resultado 
y el aporte científico con el propósito de dar solución a la problemática.  
 
En el capítulo IV, el cual está compuesto por las conclusiones y recomendaciones 
derivadas de los objetivos planteados.  
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1.1. Realidad problemática 
 
A nivel internacional 
 
En Barcelona, Potter (2015) afirma que el liderazgo transformacional se centra en 
generar cambios en la organización con la finalidad de que los colaboradores sean más 
profesionales en cada una de las actividades que se le encomienden. Sin embargo, el personal 
no cuenta con los conocimientos requeridos ante los diferentes puestos de trabajo, generando 
que la organización no siga evolucionando y como consecuencia no podrán adaptarse a los 
cambios en un corto plazo. En el momento que los colaboradores logren adquirir nuevos 
conocimientos, podrá mejorar su rendimiento laboral y así se logre conseguir resultados de 
calidad dentro de la empresa, lo cual será de beneficio rentable puesto que se han sentido 
orientados por un excelente líder. 
 
En España, Meler y Gardner (2016) señala que un líder transformador establece 
contenidos a los miembros de su empresa con ciertos parámetros que deben de cumplir. Al 
momento que delega actividades, lo hace de una manera correcta, inspirando a que sus 
colaboradores se sientan motivados y no presionados. Sin embargo, en muchas ocasiones este 
tipo de líder no implementa un sistema de recompensas, generando que el colaborador no se 
sienta entusiasmado a cumplir con las metas establecidas. Un punto a destacar es que este 
líder cambia la forma de pensar de su personal y para que eso sea posible, tiene que dar el 
ejemplo y así los trabajadores sientan que son orientados por la persona correcta, además en 
ciertos casos, el líder narra anécdotas de su vida lo cual influye positivamente en el 
rendimiento del personal. 
 
En España, Hermosilla, Amutio, Costa y Páez (2016) testifican que el líder 
transformacional es el más apropiado para orientar a las empresas al cambio y a la innovación. 
En muchos casos se puede observar que los colaboradores no pueden romper sus paradigmas 
y aprender cosas nuevas, esto conlleva a que el líder no planifica las capacitaciones constantes 
para su personal. Así mismo, si el líder logra influir en sus trabajadores y convencerlos de 
que con la innovación y los nuevos conocimientos obtenidos todos se beneficiarán, lo más 
probable es que empiecen a estimularse. Sin embargo, para que eso sea posible, el líder 
transformador tiene que tener una propuesta tentativa que los impulse al cambio, si solo es 
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por presión, los resultados no serán los esperados y los objetivos no serán alcanzados.  
 
En Colombia, Sanín y Salanova (2014) sostienen que el desempeño laboral de los 
colaboradores mayormente depende de su estado psicológico. En este sentido, la psicología 
del trabajador es de total importancia. Sin embargo, muchas veces no se sienten a gusto con 
su trabajo y como resultado no se obtendrá el rendimiento adecuado, es por ello, que los 
gerentes deben de interactuar frecuentemente con sus colaboradores, de tal manera que logren 
conocer sus fines dentro de la empresa y darle lo que necesitan. En el momento que el personal 
se siente a gusto, realizarán todas sus labores cumpliendo con las normas establecidas por la 
gerencia, además se sentirán tan motivados que culminarán sus actividades sin la necesidad 
de la supervisión de su jefe y laborando en un excelente clima organizacional.  
 
En México, Obregón y Francisco (2018) testifican que el desempeño de los 
colaboradores es un factor clave para que las organizaciones alcancen el éxito y cuidar de 
ellos es de vital importancia. Cuando llega el momento que los trabajadores presentan algunos 
problemas de deficiencias o incumplimientos, sancionarlos no es la mejor solución, sino 
preguntarles qué problemas están atravesando o qué los está incomodando. Tener una 
conversación con el personal permitirá obtener lazos de confianza para que puedan manifestar 
la forma de cómo se sienten en su puesto, así pues, el jefe podrá diseñar estrategias para que 
con el tiempo vayan mejorando. Existen ocasiones en donde el colaborador, por temas de 
salud, pueda llegar a faltar a su trabajo, lo más razonable es darle días de descanso, pero una 
vez que se haya recuperado, incentivarlos a la práctica del deporte y a la comida saludable. 
Por último, al colaborador no se le debe dar sobrecargas laborales, ya que si se sienten 
presionados puede que terminen abandonando su puesto e irse con la competencia, lo cual no 
sería nada beneficioso para la organización que lo perdió. 
 
En Chile, Chiang y San Martín (2015) argumentan que el desempeño laboral está muy 
ligado con la satisfacción de los colaboradores, puesto que, si están satisfechos, su 
rendimiento estará en un nivel deseado. Mayormente los gerentes siempre entrenan a sus 
trabajadores para que capten más clientes y así incrementen sus índices de rentabilidad, sin 
embargo, los tratan como una herramienta de ganar dinero y no como personas dentro de la 
organización. El gerente debe de brindarle seguridad a su personal de trabajo, con la finalidad 
que no abandonen sus puestos y puedan seguir laborando con éxito, además cuando lleguen 
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a cumplir una determinada tarea, otorgarles ciertos reconocimientos para que se sientan 
comprometidos. Así mismo, hacer que el personal de trabajo se sienta partícipe en la toma de 
decisiones, esto hará que pueda aportar valor a la empresa, ya que sentirán que el jefe les está 
brindando oportunidades de crecimiento.  
 
A nivel nacional 
 
En Lima, Alania (2017) señala que para que un líder transformador influya de manera 
positiva en sus colaboradores, debe tener la plena seguridad que todos trabajan en equipo. En 
este sentido, existen grupos de colaboradores que no logran comunicarse con otros de manera 
asertiva, por lo que en ocasiones existen diferencias entre ellos, esto conlleva a originar un 
disgusto dañando el clima donde laboran. Es por eso, que el líder debe de involucrarlos a 
todos en conjunto, como hacer sesiones de dinámicas para que todos rompan ese hielo y se 
fortalezca la comunicación. Si el líder no hace partícipe a su personal, va ser muy complicado 
que logren hacer cambios en su trabajo, asimismo hará que no existan lazos de confianza 
entre todos los miembros de la empresa. 
 
En Piura, Paredes (2017) testifica que el liderazgo transformacional es un tema que 
las empresas aun no aplican puesto que a los colaboradores se les hace complicado adaptarse 
a los nuevos procesos. Las organizaciones que siempre han mantenido a sus colaboradores 
haciendo lo mismo y sin recibir alguna capacitación, han generado una cultura de 
conformismo, ya que han llevado un ritmo a lo largo del tiempo y que les será complicado 
dejar de hacerlo. En el momento que el líder desee hacer cambios, lo primero que debe hacer 
es que su personal se sienta comprometidos con la innovación interna y luego establecer 
indicadores de control para medir el resultado esperado. Por último, todo líder busca que su 
trabajador se sienta a gusto con su labor y sea flexible ante los cambios, pero sobre todo que 
sean más productivos manteniendo estándares de calidad. 
 
En Lima, Regader (2016) sostiene que el líder transformacional genera cambios en la 
organización, pero para que eso sea posible, deben de alcanzar altos niveles de comunicación 
con los colaboradores. En el momento que un líder no logre influir en sus trabajadores, no 
mejorará el ambiente laboral, esto no podrá facilitar a que todos los miembros de la 
organización alcancen sus objetivos de manera más rápida. Así mismo, cuando los resultados 
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sean alcanzados, permitirá que el líder pueda compensar a sus colaboradores de acuerdo a las 
utilidades obtenidas, pero sobre todo en adelante tomará mejores decisiones que aporten más 
valor a la empresa, y sientan que todos colaboran de manera eficiente. 
 
En Piura, Gonzáles (2015) testifica que para que el desempeño laboral sea eficiente 
es necesario implementar una serie de evaluaciones a cada uno de los trabajadores para 
determinar en qué nivel se encuentran a través de una serie de parámetros. Todo colaborador, 
cuando es tratado de la mejor manera dentro de la empresa, necesita conservar su empleo, es 
por ello, que tratan de cometer los mínimos errores o no cometerlos. La selección de personal 
juega un papel importante puesto que, si se contrata a una persona incorrecta, puede traer 
problemas más adelante y aumentar la tasa de rotación. Así mismo, en el perfil del puesto 
debe de señalarse las habilidades que deben requerir, tanto las técnicas como las blandas, de 
tal forma que la empresa no pierda tiempo ni dinero en contratar otro personal.  
 
En Lima, Talavera (2015) afirma que el desempeño laboral de los colaboradores está 
muy relacionado con las capacitaciones que recibe por parte de la empresa. En un mercado 
tan competitivo las empresas cada vez adquieren nueva tecnología para que tengan mayor 
impacto ante los clientes brindando productos de calidad, sin embargo, no solo se trata de 
adquirirla sino también de darle un uso correcto. Los colaboradores que llevan años usando 
la misma tecnología, le es muy complicado aprender de otra, es por ello, que las 
organizaciones deben de involucrarlos en capacitaciones para que muestren un mayor 
potencial, así mismo, serán más competitivos en el área interna como en el área externa. Por 
último, todo el personal de trabajo debe de estar en constante capacitación de tal manera que 
desarrollen nuevos conocimientos y sobre todo estén flexibles a los cambios que se den en el 
mercado.  
 
En Lima, Gonzáles (2014) sostiene que el desempeño laboral de los colaboradores 
aumentará dependiendo de qué tanta motivación sienta ante su trabajo. Para que la motivación 
alcance un nivel alto, no necesariamente deben de otorgarles incentivos económicos, sino 
también brindarles ciertos reconocimientos que los hagan sentir importantes dentro de la 
organización. En el momento que un colaborador se siente comprometido con su trabajo, 
otorgará más valor a la empresa, de tal forma de que su estado de rentabilidad vaya 
incrementando. Toda organización debe de estar en armonía con su personal, ya que son ellos 
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los que mantienen contacto directo con los clientes, y cabe destacar, que sin colaboradores no 
funcionarían las empresas. 
 
A nivel local 
 
Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L se dedica a la producción de arroz. Así mismo, 
presta servicio de pilado. Por otro lado, ofrece servicios complementarios como préstamos a 
los agricultores, siendo el porcentaje de 4 % previa evaluación e inspección al agricultor.  
 
En su diagnóstico principal, se ha podido inferir que el administrador carece de tomar 
iniciativa y que solo se limita a dar órdenes sin motivar al personal a que cumplan con las 
actividades que se le encomiendan. Durante el tiempo que tiene en la empresa, no ha generado 
ningún cambio en los colaboradores, por lo que el ritmo laboral se mantiene. Así mismo, los 
colaboradores han percibido que el administrador no es carismático y que tiende a enfadarse 
rápidamente cuando algo no le parece apropiado. A pesar que el personal cumple con sus 
labores, no logran interaccionar frecuentemente con el administrador, ya que la comunicación 
no es transparente lo que origina que le tengan cierto temor cada vez que se dirigen a su 
persona.  
 
Referente al desempeño de los colaboradores, se mantiene, es decir, no aumenta, pero 
tampoco disminuye. Los colaboradores tienden a cumplir con lo que se le asigna, sin 
embargo, lo realizan por temor a ser despedidos y no porque se sientan motivados a seguir 
aportando valor a la empresa. Esto ha generado que cuando las actividades requieran que 
trabajen en equipo, no lo hagan de manera correcta, lo que causa que la productividad laboral 
no siga incrementando. Así mismo, los trabajadores no logran recibir algún incentivo que les 
sirva como fuente de motivación para que su desempeño sea más alto, lo cual genera que no 
se sientan valorados ni familiarizados con los objetivos empresariales.  
 
Tal y como se menciona anteriormente, esa es la problemática por la cual atraviesa La 
Piladora de Arroz El Marañón, por lo que este estudio pretende determinar si a través del 
liderazgo transformacional mejore el desempeño de los colaboradores, de tal manera que sean 
más eficientes en el trabajo y por ende la empresa sea más competitiva en el mercado de la 
región Lambayeque. 
21 
 
1.2. Trabajos previos 
 
A nivel internacional 
 
Ortiz (2017) en Pereira – Colombia en su tesis “Factores de liderazgo 
transformacional que impactan el clima organizacional de la corporación Batuta Risaralda” 
en el que su objetivo fue determinar qué factores de liderazgo transformacional influyen en 
el clima laboral. El tipo de investigación fue correlacional y la muestra estuvo compuesta 
por 40 colaboradores. Entre sus resultados más destacados fue que el 80.81% de los 
encuestados consideran que, mediante la aplicación del liderazgo transformacional, se 
sienten más satisfechos. Finalmente, llegó a la conclusión que el liderazgo transformacional 
se encuentra relacionado con el clima laboral, siendo las de mayor apropiación, inspiración 
motivacional y tolerancia psicológica.  
 
Hoy en día es muy importante que los colaboradores se encuentren satisfechos en sus 
puestos laborales, dado que la calidad de su trabajo depende gran parte de ello. Para que eso 
sea posible, el liderazgo transformacional ayuda a que los colaboradores no solo se sientan 
motivados, sino que también se sientan inspirados por sus superiores y tengan más ganas de 
culminar con sus tareas. Así mismo, se promoverá un buen clima organizacional donde todos 
compartan las mismas metas empresariales.  
 
Suárez (2018) en Guayas – Ecuador en su investigación titulada “Liderazgo 
transformacional y productividad en los docentes de la escuela fiscal Antonio José de Sucres 
de la provincia de Guayas Ecuador” en el que su objetivo principal fue hallar la relación 
entre liderazgo transformacional y productividad de los docentes. El tipo fue descriptivo – 
correlacional y la muestra estuvo compuesta por 50 colaboradores. Entre sus resultados más 
destacados fue que el 54% de los encuestados se encuentran en un nivel alto de liderazgo 
transformacional, por lo cual son flexibles a los cambios que se den en la organización. Llegó 
a concluir que el liderazgo transformacional se relaciona con la productividad en un 0,850 
con un p<0,05 por lo cual se infiere que, si incrementa una variable, incrementa la otra.  
 
Las empresas que suelen ser más competitivas en el mercado, no solo son las que 
ofrecen mejores productos o servicios, sino también las que son más flexibles a los cambios. 
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Para ello, el liderazgo transformacional hace que los colaboradores sean proactivos y tomen 
iniciativa de adaptarse a los nuevos cambios que requiera el mercado, de tal forma que su 
productividad siga incrementando y la organización sea rentable. 
 
Durán y Castañeda (2015) en Bogotá – Colombia en su estudio titulado “Relación 
entre liderazgo transformacional y transaccional con la conducta de compartir conocimiento 
en dos empresas de servicios” en el que su objetivo fue hallar si los dos tipos de liderazgo se 
relacionan con la conducta de los colaboradores. El tipo fue correlacional, dado que a raíz de 
resultados estadísticos se pretende determinar si los fenómenos se relacionan o no. La muestra 
de este trabajo estuvo conformada por 136 colaboradores. Entre sus resultados se obtuvo que 
el 43% de los encuestados consideran que poseen un bajo nivel de liderazgo lo cual provoca 
que no sean tan efectivos en la toma de decisiones. Por último, llegaron a concluir que el 
liderazgo transformacional no se relaciona con la conducta de los colaboradores, puesto que 
no se sienten influenciados por su jefe.  
 
El desenvolvimiento de los colaboradores depende de la actitud y comportamiento de 
los jefes, si estos no lideran de manera eficiente el porcentaje es alto respecto a las malas 
decisiones de sus clientes internos, a causa de un bajo nivel de influencia de sus jefes, lo cual 
esto afecta a la productividad, integridad y bienestar de la organización. No cumpliéndose 
con las metas y objetivos planteados a un corto, mediano y largo plazo.  
 
Silva (2015) en Quito – Ecuador en su tesis titulada “Liderazgo transformacional y su 
influencia en la satisfacción laboral de los funcionarios de la subgerencia de vinculación, 
capacitación y desarrollo de la EP PETROECUADOR” cuyo objetivo fue determinar si el 
liderazgo transformacional guarda un grado de asociación con la satisfacción de los 
colaboradores. El tipo de este trabajo fue correlacional en el que busca hallar si las variables 
se asocian, así mismo, su muestra estuvo conformada por 36 trabajadores. Entre sus 
resultados se obtuvo que un 61% de los encuestados manifiestan que cuentan con buenas 
condiciones de trabajo lo cual se sienten estimulados. Finalmente llegó a concluir que un líder 
puede lograr grandes cambios de tal forma que sus colaboradores se sientan cómodos en el 
lugar donde laboran y que se les brinde los recursos necesarios para cumplir con lo que se les 
encomienda.  
 
23 
 
Para que un colaborador trabaje a gusto, cómodo y al mismo tiempo se sienta 
satisfecho en el lugar y espacio donde labora es importante que cuente con todos los recursos 
necesarios para el cumplimiento de las actividades encomendadas por su jefe, y así pueda 
desempeñarse de manera eficiente. Recalcando que es de vital importancia la presencia de un 
líder transformador dentro de una organización, puesto que esto conlleva a poder lograr en 
conjunto al cumplimiento de los objetivos planteados por la empresa.  
 
Villadiego y Alzate (2017) en Bogotá – Colombia en su tesis “Análisis del clima 
organizacional y su relación con el desempeño laboral y las relaciones interpersonales en 
Petroleum & Logistics S.A.S. en la ciudad de Bogotá, durante el primer semestre de 2016” 
en el que su objetivo fue realizar un análisis del clima y su asociación con el desempeño y 
relaciones interpersonales. El tipo de estudio fue descriptivo – mixto y su muestra estuvo 
conformada por 80 colaboradores. Uno de sus resultados más destacados fue que el 50% de 
los encuestados señala que mantiene buenas relaciones con sus demás compañeros de 
trabajo. Llegó a concluir que los colaboradores tenderán a desempeñarse eficientemente 
siempre y cuando reciban buenas recompensas y reconocimientos por cada tarea bien 
terminada.  
 
Para que el desempeño de los colaboradores sea cada vez más alto, es necesario que 
las relaciones con sus demás compañeros sea lo más transparente posible. Esto genera a que 
se sientan en confianza y puedan trabajar en equipo. Además, si el desempeño suele ser el 
más óptimo superando las expectativas de los superiores, podrán recibir grandes 
recompensas y reconocimientos, de tal forma que se sientan valorados por la organización y 
sea más placentera su estadía en la empresa.  
 
Sum (2015) en Quetzaltenango – Guatemala en su investigación “Motivación y 
desempeño laboral: Estudio realizado con el personal administrativo de una empresa de 
alimentos de la zona 1 de Quetzaltenango” en el que su objetivo fue hallar si la motivación 
logra influir en el desempeño laboral. El tipo fue descriptivo, en el que se detallan las 
propiedades que revisten las variables. La población estuvo conformada por 34 colaboradores 
quienes fueron encuestados. Entre sus resultados se obtuvo que un 33% consideran que no 
reciben incentivos que los estimulen a seguir desempeñando sus labores. Por último, llegó a 
la conclusión que la motivación logra incidir en el desempeño de los colaboradores, puesto 
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que, si se sienten motivados, su desempeño será más alto y eficiente, por lo que podrían 
culminar con sus labores en menor tiempo. 
 
El desempeño de los colaboradores muchas veces depende de los incentivos, 
recompensas y el valor que la empresa les pueda brindar a sus trabajadores, así los 
mantendrán satisfechos y realizarán sus actividades eficientemente en el menor tiempo 
posible, de tal manera que la organización se pueda ver beneficiada y logre sus metas 
planteadas. Asimismo, el nivel de motivación y el desempeño laboral incrementarán 
considerablemente.  
 
Gonzáles, Lavid y Vera (2017) en Quito – Ecuador en su estudio titulado” Clima 
organizacional y desempeño laboral de la agencia sur de Guayaquil Arca Ecuador S.A” cuyo 
objetivo fue evaluar la percepción del clima organizacional y desempeño laboral. El tipo fue 
descriptivo – cuantitativo, puesto que se describen los fenómenos para luego ser medidos a 
través de instrumentos. La muestra estuvo conformada por 214 colaboradores los cuales 
fueron encuestados. Entre sus resultados obtuvieron que el 30% de los colaboradores toman 
sus propias iniciativas para tomar decisiones las cuales han sido eficientes en base a las 
actividades que realizan. Llegaron a la conclusión que la comunicación entre jefes con los 
subordinados genera que el desempeño sea deficiente por lo que puede perjudicar la 
estabilidad de los colaboradores en la empresa. 
 
En toda organización debe existir un líder y este debe desempeñar su puesto de manera 
óptima con la finalidad de generar políticas y un orden dentro de la empresa. La iniciativa 
para la toma de decisiones debe de ser influenciada correctamente por los jefes, de esta 
manera los colaboradores realizarán sus actividades eficientemente. Asimismo, la 
comunicación entre jefes y subordinados tiene que ser la adecuada y mantenerse en un nivel 
alto para lograr así un buen clima organizacional en la empresa.  
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A nivel nacional 
 
Flores (2016) en Lima – Perú en su tesis titulada como “Liderazgo transformacional 
del director y clima organizacional de la I.E. San Pedro, Chorrillos 2015” cuyo objetivo fue 
hallar el grado de relación entre liderazgo transformacional con el clima laboral. El tipo de 
estudio fue correlacional, en el que a través de métodos estadísticos se halla si las variables 
se relacionan o no, del mismo modo, la muestra estuvo conformada por 153 docentes los 
cuales fueron encuestados. Entre sus resultados más destacados se encontró que el liderazgo 
se relaciona con el clima organizacional con un Rho de Spearman de 0.321.  
 
Un buen liderazgo transformacional permite que la institución labore en un ambiente 
apropiado, puesto que los colaboradores están dispuestos al cambio que proporciona el 
director. La encuesta realizada a los docentes de dicha institución obtuvo un resultado en el 
que se concluye que existe un buen líder transformador el cual está dispuesto a generar 
cambios en los docentes y por ende en la institución. Llegando a la conclusión, que aplicando 
un liderazgo transformacional existirá un buen clima organizacional y los docentes estén 
preparados y acepten los cambios de manera correcta que se puedan dar en dicha institución. 
 
Rojas (2017) en Lima – Perú en su investigación “Liderazgo transformacional y 
desempeño laboral de los trabajadores administrativos del Hospital Nacional Hipólito Unánue 
- Lima, 2016” en el que su objetivo fue calcular el nivel de relación entre liderazgo 
transformacional y el desempeño de los colaboradores. El tipo fue descriptivo – correlacional, 
dado que se describen propiedades de las variables para que luego sean medidas y finalmente 
se encuentre el grado de relación. La muestra de este estudio estuvo conformada por 50 
colaboradores los cuales fueron encuestados. Entre sus resultados obtuvo que el 56% de los 
colaboradores se encuentran en un nivel alto con respecto a la variable liderazgo 
transformacional. Finalmente concluyó que el carisma del jefe no logra impactar en el 
rendimiento de los colaboradores, por lo que se puede generar comportamientos de 
desconfianza. 
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El líder transformador siempre debe de generar un vínculo de confianza y mantener 
un buen estado de ánimo, con la única finalidad de transmitir esas actitudes a sus 
colaboradores y puedan mejorar su rendimiento laboral, generando un impacto positivo, 
trabajando así en un buen ambiente laboral el cual será percibido por las personas que acudan 
a dicho hospital. Asimismo, la satisfacción de contar con un buen líder y mantener un buen 
desempeño laboral será para los trabajadores administrativos como para el público en general 
que concurra a mencionada institución.  
 
Huerta y Padilla (2016) en Trujillo – Perú en su tesis titulada “Aplicación de un taller 
de liderazgo transformacional para la mejora del clima laboral en la empresa Brando’s 
Chicken E.I.R.L. en la ciudad de Trujillo, 2016” cuyo objetivo fue hallar en qué medida el 
liderazgo transformacional ha logrado impactar en el clima laboral. El tipo de investigación 
fue explicativa dado que tiene como finalidad determinar de cómo una variable afecta a la 
otra, así mismo, la población estuvo conformada por 10 colaboradores por lo cual al tener 
dicha cantidad fue considerada como muestra. Como resultados obtuvieron que el 80% de los 
encuestados se encuentran en un nivel excelente de liderazgo transformacional después de 
implementar el taller. Llegaron a concluir que el liderazgo transformacional ha generado un 
impacto positivo en el clima laboral, puesto que los colaboradores ahora realizan sus 
actividades formando equipos, sintiéndose motivados, a la vez promoviendo empatía con sus 
compañeros y con los clientes. 
 
Se puede concluir de la presente investigación que el líder realiza sus actividades de 
manera eficiente, esto genera un impacto positivo en el clima laboral que existe en la empresa, 
el cual es muy importante para el desarrollo de sus actividades y por ende la calidad de 
servicio que les puedan brindar a los clientes, sintiéndose ambas partes satisfechas. La 
empresa mantendrá una ventaja competitiva considerable frente a su competencia, puesto que 
cuenta con un líder transformador que es capaz de generar cambios en los colaboradores y 
puedan trabajar formando equipos resaltando la empatía. Este tipo de trabajo conlleva a la 
productividad de la organización. 
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Ajen (2016) en Lima – Perú en su estudio titulado “Liderazgo transformacional y 
satisfacción laboral en los supervisores de un Call Center del centro de Lima, 2016” en el que 
su objetivo fue determinar si el liderazgo transformacional impacta en la satisfacción de los 
colaboradores. El diseño fue no experimental, puesto que no se manipularon ninguno de los 
dos fenómenos para poder cumplir con los objetivos. La muestra estuvo conformada por 450 
supervisores a quienes se les aplicaron cuestionarios. Como resultados principales obtuvo que 
el 44% de los supervisores manifiestan tener un liderazgo transformacional y el otro 60% se 
sienten satisfechos en su ambiente de trabajo. Por último, concluyó que ambas variables 
guardan relación, lo que indica que el liderazgo transformacional no solo aplica cambios en 
la empresa, sino que también permite que todos trabajen en un ambiente apropiado y se 
sienten estimulados a cumplir con los objetivos planteados. 
 
Los colaboradores de la empresa tienen que percibir que existe un buen clima laboral 
y que en equipo trabajan para un solo objetivo.  El líder transformador no solo debe de 
enfocarse en generar cambios en la organización sino también en mantener satisfechos a sus 
colaboradores. Esta forma de trabajo conllevará al bienestar, crecimiento y a la productividad 
de mencionada organización, siendo reconocida por la empresa que mantiene un liderazgo 
transformacional teniendo un impacto positivo respecto a la satisfacción de sus 
colaboradores. 
 
Prado (2015) en Trujillo – Perú en su investigación “Relación entre clima laboral y 
desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de 
Trujillo” cuyo objetivo fue hallar si el clima laboral se asocia con el desempeño de los 
colaboradores. El diseño fue correlacional en el que se pretende determinar el grado de 
asociación entre dos fenómenos, así mismo, la muestra estuvo conformada por 60 
colaboradores del área administrativa. Entre sus resultados llegó a obtener que el 41,67% de 
los encuestados se encuentran en un nivel alto de desempeño laboral. Por último, llegó a 
concluir que el clima laboral se relaciona significativamente con el desempeño laboral, 
además que las condiciones de trabajo son un poco deficientes por lo que puede afectar su 
rendimiento. 
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Las condiciones del ambiente en el que laboran los colaboradores son de suma 
importancia no solo por el rendimiento laboral, sino también por su seguridad al realizar sus 
trabajos. Esto llevará al buen desempeño en sus actividades diarias. Asimismo, un buen clima 
laboral genera un alto nivel de desempeño en los trabajadores, laborando de manera eficiente 
y así la organización logre la efectividad que se requiere en un corto plazo, para el bienestar 
de los clientes y de la empresa misma.  
 
Cárdenas y Villacorta (2017) en Tarapoto – Perú en su tesis “Mentoring y desempeño 
laboral en la Piladora de arroz Rey León – Morales año 2015” en el que su objetivo fue 
demostrar si el mentoring se relaciona con el desempeño laboral. El diseño fue correlacional, 
dado que a partir de la observación directa se pretende saber si dos fenómenos se asocian, así 
mismo, su muestra fue de 30 colaboradores de la Piladora de arroz Rey León. Entre sus 
resultados más destacados se encontró que el 43% de los encuestados cuentan con habilidades 
personales para tener un mejor desempeño en sus puestos de trabajo. Llegaron a la conclusión 
que el mentoring y el desempeño laboral se relacionan en 0.712, además cuentan con un alto 
rendimiento ante sus actividades. 
 
Las habilidades personales permiten que los colaboradores puedan mejorar su 
comunicación tanto con sus compañeros como con su jefe. Es por ello, que el jefe debe de ser 
un mentor, una persona preparada con habilidades técnicas y blandas, para que los pueda 
orientar de manera adecuada en base a su experiencia, de tal manera que mejore su 
rendimiento en sus puestos de trabajo y contribuyan al cumplimiento de los objetivos 
empresariales.  
 
Perea (2017) en Lima – Perú en su investigación “Motivación laboral y desempeño 
laboral en trabajadores de Inversiones La Selva S.A. Moyobamba el año 2016” en el que su 
objetivo fue hallar la manera de cómo se asocia la motivación con el desempeño de los 
colaboradores. El diseño fue explicativo, en el que se explica la manera de cómo una variable 
logra afectar a otra, del mismo modo, su muestra estuvo conformada por 43 colaboradores 
los cuales fueron encuestados. Entre sus resultados se destaca que el 53,33% de los 
encuestados se encuentran en un nivel medio de desempeño laboral. Finalmente, concluyó 
que la motivación se relaciona con el desempeño de los colaboradores, además que la gerencia 
debe de otorgarle recompensas en función a su rendimiento, de tal manera que sea más 
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eficiente en alcanzar las metas empresariales.  
 
Motivar a los colaboradores es de suma importancia, los estimula a que cumplan 
determinadas metas y sean más eficientes, por otro lado, sería justo si la empresa logra 
reconocer sus competencias, esto conllevará al compromiso de los trabajadores con los 
objetivos empresariales y al mismo tiempo se sentirán valorados por la organización donde 
laboran. Tratar bien a los colaboradores implica que se sientan a gusto y como consecuencia 
brindarán un buen servicio. 
 
A nivel local 
 
Calvay y Niño (2016) en Chiclayo – Perú en su tesis titulada “Diseño de estrategias 
de liderazgo transformacional para desarrollar capacidades de gestión administrativa en los 
docentes de la Institución Educativa Cruz de Chalpón distrito de Motupe, 2016” en el que su 
objetivo fue diseñar qué estrategias de liderazgo transformacional permitirán desarrollar 
capacidad de gestión administrativa. El tipo de investigación fue cuantitativa, en el que se 
recoge información numérica para luego interpretar los resultados. La población estuvo 
conformada por 47 colaboradores quienes fueron encuestados. Entre sus resultados 
encontraron que el 45% de los encuestados consideran que prefieren recibir capacitaciones 
que les permitan incrementar sus habilidades blandas. Finalmente, llegaron a concluir que el 
diseño de estrategias de liderazgo transformacional permitió desarrollar capacidades de 
gestión administrativa lo cual ha generado que la comunicación sea más efectiva.  
 
Uno de los aspectos que debe poseer un líder transformador es el de preocuparse por 
las habilidades y competencias de sus colaboradores. Es por ello, que las capacitaciones son 
muy importantes, pero no solo se refiere a las competencias técnicas, sino a las blandas. La 
comunicación debe ser transparente entre todos los miembros de la organización, de tal modo 
que exista confianza y que cuando ocurra algún inconveniente, todos aporten sus ideas para 
contrastar con las falencias que se presenten.  
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Álvarez y Tuesta (2017) en Chiclayo – Perú en su investigación titulada “Liderazgo 
transformacional y desempeño laboral en el Hotel Descanso del Inca S.A.C. Chiclayo 2017” 
en el que su objetivo fue determinar si el liderazgo transformacional logra relacionarse con el 
desempeño laboral. El diseño fue transaccional, en el que se recogen información en un 
momento determinado sin manipular las variables. La muestra de este estudio estuvo 
conformada por 15 colaboradores los cuales fueron encuestados. Los resultados que 
obtuvieron fueron que el 53,33% de los colaboradores consideran que el jefe no le inspira 
confianza. Por último, llegaron a concluir que el liderazgo transformacional se relaciona con 
el desempeño laboral en un 0,794 a través del coeficiente de Pearson, además que los 
colaboradores consideran que el jefe no es carismático lo que dificulta establecer una 
comunicación con él. 
 
El liderazgo transformacional en una organización es de vital importancia, para que 
sus colaboradores tengan un mejor desempeño, lo cual lleva a que los objetivos empresariales 
se cumplan. Sin embargo, para que eso sea posible, debe trasmitir confianza; puesto que, si 
no lo hace, existirán barreras que impidan generar comunicación. Así mismo, el líder debe 
ser carismático de tal forma que su personal tenga la confianza suficiente para poder 
plantearle cualquier interrogante o duda que tengan ante sus actividades laborales.  
 
León (2016) en Chiclayo – Perú en su investigación “Estrategia de coaching para la 
mejora del liderazgo en la formación de instructores y miembros de equipo del Instituto 
Latinoamericano De Liderazgo Cristoforo - Región Norte 2016” cuyo objetivo fue 
implementar el coaching como estrategia de liderazgo para la formación de equipos de 
trabajo. El diseño fue no experimental, ya que en ningún momento se manipularon los 
fenómenos, así mismo, su población estuvo conformada por 53 colaboradores quienes se les 
aplicaron encuestas. Entre sus resultados se obtuvieron que el 49% de los colaboradores se 
encuentran en un nivel medio respecto al liderazgo transformacional. Por último, concluyó 
que la estrategia de coaching ha permitido que los colaboradores asuman con más 
responsabilidad sus actividades que se le encomiendan. 
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El coaching transformacional es una herramienta que permite sacar lo mejor de sus 
colaboradores, con la finalidad que se adapten a los nuevos cambios que inciden en la 
organización. Lo que busca todo gerente es que su personal de trabajo cumpla con aquellos 
estándares de calidad en sus actividades, lo que causa que sean responsables por su propia 
cuenta y no necesiten de supervisores, además que se sentirán comprometidos con sus 
jornadas laborales.  
 
Mera (2015) en Chiclayo – Perú en su tesis titulada como “Liderazgo directivo: 
factores que determinan su estilo de la IEP Algarrobos de Chiclayo 2014” en el que su 
objetivo fue determinar qué factores afectan el liderazgo directivo. El tipo de estudio fue 
cuantitativo, puesto que los instrumentos diseñados fueron para calcular la medición de los 
fenómenos. La muestra estuvo conformada por 51 docentes que laboran en la institución. 
Entre sus resultados más destacados encontró que el 100% de los encuestados considera que 
el director posee un nivel alto de liderazgo transformacional. Por último, llegó a concluir que 
el director posee un liderazgo transformacional, dado que motiva a sus colaboradores para 
que tenga el deseo de lograr los objetivos institucionales.  
 
La finalidad de toda institución es que su personal de trabajo cumpla con los objetivos 
empresariales, de tal forma que lo realicen de manera eficiente y en el tiempo establecido. Es 
por esa razón, que el líder debe de saber orientar a que sus colaboradores realicen sus 
actividades con un buen estado de ánimo, de tal forma que eviten el estrés y que se sientan 
familiarizados con la institución. Esto generará que los objetivos sean alcanzables y que los 
colaboradores reciban el apoyo de su jefe para que se sientan contentos con sus labores.  
 
Salas y Salazar (2017) en Chiclayo – Perú en su tesis “La motivación y el desempeño 
laboral de los colaboradores de la empresa Químicos Limpieza y Servicios Mas Plus E.I.R.L. 
Pimentel 2016” cuyo objetivo fue demostrar si la motivación guarda relación con el 
desempeño de los colaboradores. El diseño fue correlacional en el que se pretende hallar la 
relación entre los dos fenómenos, del mismo modo, su muestra estuvo compuesta por 12 
colaboradores quienes fueron encuestados. Entre sus resultados obtuvieron que un 58,33% de 
los colaboradores no aspiran por lograr las metas establecidas por la organización. Llegaron 
a la conclusión que el desempeño de los colaboradores está siendo afectado porque no reciben 
capacitaciones, lo cual genera que no sean eficientes en su puesto de trabajo. 
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El desempeño de los colaboradores permite que cumplan con las actividades que se 
le encomiendan por parte de la gerencia; pero si existen factores que lo impiden, puede traer 
severos problemas. El área de recursos humanos está encargada de velar por el programa de 
capacitaciones de tal manera que el personal de trabajo tenga las habilidades necesarias para 
cumplir con lo que se le encarga, de tal manera de que su estabilidad en la empresa sea más 
placentera y duradera.  
 
Burga y Wiesse (2018) en Chiclayo – Perú en su investigación “Motivación y 
desempeño laboral del personal administrativo en una empresa agroindustrial de la región 
Lambayeque” en el que su objetivo fue describir la motivación y el desempeño laboral del 
personal administrativo. El tipo de investigación fue cuantitativa, dado que se recoge 
información con mediciones numéricas, así mismo, su población estuvo conformada por 14 
colaboradores. Entre sus resultados destacados encontraron que el 71% de los encuestados se 
sienten motivados ante sus actividades laborales. Llegaron a concluir que las capacitaciones 
y las relaciones interpersonales han contribuido para que los colaboradores se desarrollen de 
manera efectiva. 
 
La motivación de los colaboradores es un factor relevante, ya que, si su estado de 
ánimo no mejora, su desempeño no será el más apropiado. En las capacitaciones, se debe 
considerar elementos importantes como las relaciones interpersonales, de tal forma que todos 
los colaboradores trabajen en un ambiente apropiado y disminuyan los índices de conflicto. 
En el momento que el personal de trabajo se comunique asertivamente, trabajarán en equipo 
y tendrán un mejor desarrollo ante sus puestos laborales.  
 
Bravo y Oliva (2017) en Chiclayo – Perú en su estudio denominado “Propuesta de un 
programa de incentivos laborales para mejorar la motivación en los trabajadores del Molino 
del Agricultor-Lambayeque, 2016” cuyo objetivo fue proponer incentivos laborales que 
contribuyan a la motivación de los colaboradores. El tipo de esta investigación fue propositiva 
dado que pretende solucionar una problemática con una propuesta, así mismo, su muestra 
estuvo conformada por 14 trabajadores. Entre sus resultados se destacó que el 42.9% de los 
encuestados les gustaría recibir beneficios adicionales en función al trabajo que realizan. 
Llegaron a la conclusión que los incentivos económicos y no económicos han permitido que 
los colaboradores se sientan motivados a cumplir con los objetivos planteados. 
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Las empresas desean ser más competitivas en el mercado, sin embargo, su personal 
de trabajo no se encuentra lo suficientemente motivado para mejorar su rendimiento. En este 
caso, es muy importante otorgarles incentivos, tanto económicos como no económicos, con 
el propósito que se sientan valorados y mejore su rendimiento. Si un trabajador se siente 
importante ante sus actividades laborales, no solo mejorará su rendimiento, sino también se 
sentirá comprometido con la misión de la empresa. 
  
1.3. Teorías relacionadas al tema 
 
1.3.1. Liderazgo transformacional 
 
Ramos (2005) afirma que el liderazgo transformacional se refiere a las capacidades 
que posee el líder en el que le permite identificar los cambios y puedan diseñar actividades 
para hacerlo de manera efectiva. 
 
Robbins, Dávila, Pescador y Andrade (2004) sostiene que el liderazgo 
transformacional consiste en que los líderes puedan lograr que sus colaboradores vean más 
allá de sus propios intereses generando que ejerzan un efecto positivo sobre ellos. 
 
Barberá, Ramos y Sarrio (2000) indica que el liderazgo transformacional es aquel que 
incrementa el nivel de rendimiento y promueve que sus colaboradores se desarrollen de 
manera individual, grupal y organizacional. 
 
Teoría de liderazgo transformacional de Bass 
 
Bass (1981) afirma que el liderazgo transformacional genera grandes efectos en sus 
subordinados cambiando sus bases motivacionales hacia el trabajo. Su éxito, radica en que 
pasa de la motivación al compromiso de sus colaboradores, logrando incrementar sus deseos 
de alcanzar los objetivos y promover grupos de desarrollo organizacional. Así mismo, estos 
líderes transformacionales son carismáticos, desde la perspectiva de sus seguidores y a la vez 
los inspiran, de tal manera que satisfagan sus necesidades estimulándolos intelectualmente.  
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Dimensiones de liderazgo transformacional: 
 
Carismático 
 
Es aquel líder que tiene definida de manera clara su misión, se sabe ganar la confianza, 
el respeto y la seguridad por parte de sus seguidores. Así mismo, es capaz de motivar a sus 
trabajadores para que alcancen niveles óptimos de rendimiento.  
Sus indicadores son: Misión, Confianza, Respeto y Seguridad.  
 
Consideración individualizada 
 
Es aquel que puede detectar las necesidades que tienen sus seguidores frente al trabajo. 
Además, es el que delega, entrena y orienta para que sus colaboradores vayan desarrollándose 
en el campo laboral, de tal forma de que sus actividades la realicen con alto nivel de 
responsabilidad. 
 Consta de dos indicadores: Orienta y Responsabilidad.  
 
Estimulación intelectual 
 
El líder promueve la creatividad en sus seguidores, estimulándolos intelectualmente 
para que puedan desarrollar sus habilidades y asuman retos que se le presenten durante su 
jornada laboral.  
Se consideran básicamente a dos indicadores: Creatividad y Retos.  
 
Liderazgo inspiracional 
 
El líder es el que les brinda ánimo para que sigan cumpliendo con sus actividades. Le 
trasmite entusiasmo de tal forma que los seguidores alcancen niveles altos de energía que les 
permitan ser más eficientes en sus labores. 
El liderazgo inspiracional consta de dos indicadores: Ánimo y Energía. 
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Comportamiento de los líderes transformacionales 
 
Lussier y Achua (2005) afirma que un líder transformacional requiere de la habilidad 
de iniciar un cambio dentro de las organizaciones y para ello tiene que adoptar una serie de 
comportamientos que les pueda facilitar la transformación. En la siguiente figura se muestra 
los siguientes comportamientos de un líder transformacional. 
 
 
Figura 1. Comportamiento de los líderes transformacionales 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 1. Comportamiento de los líderes transformacionales, de tal forma que 
surjan grandes cambios en la organización. 
 
Fuente: Lussier y Achua (2005) 
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Principios del liderazgo transformacional 
 
Maxwell (2009) sostiene que el liderazgo transformacional se rige en los siguientes 
principios, los cuales se manifiestan a continuación: 
 
Valorar las capacidades de los seguidores 
 
Un líder transformacional logra obtener un mejor rendimiento de sus seguidores, 
puesto que piensa lo mejor de ellos. 
 
Desarrollar a cada miembro de su equipo individualmente 
 
El líder logra potenciar las habilidades de sus trabajadores mediante la enseñanza, de 
tal manera de que su nivel de rendimiento sea más elevado. 
 
Colocar al personal en su zona de fortaleza 
 
El líder transformador detecta las fortalezas de sus colaboradores y los ubica en las 
áreas acordes a lo que saben hacer. 
 
Dar ejemplo de la conducta que se desea 
 
El líder tiene que dar la iniciativa, puesto que sus seguidores optarán por imitar sus 
conductas, actitudes, creencias, éticas y valores. 
 
Transferir la visión 
 
El líder transformador tiene la capacidad de trasmitir la visión de la empresa, 
haciéndolo con bastante pasión y entusiasmo lo que genera que los colaboradores se sientan 
comprometidos. 
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Recompensar los resultados 
 
El líder transformacional les otorga recompensas en base a los resultados que han 
alcanzado sus seguidores, estos pueden ser los elogios tanto en privado como en público, 
promociones, ascensos, capacitaciones, etc. 
 
 
Figura 2. Principios del liderazgo transformacional 
 
 
 
 
 
 
 
Variables de resultado de liderazgo transformacional 
 
Bass y Avolio (2006) sostienen que el liderazgo transformacional genera grandes 
resultados en el campo laboral, considerando las siguientes variables que se muestran a 
continuación: 
 
 
Figura 2. Principios del liderazgo transformacional, los 
cuales son necesarios para que el líder logre influenciar 
de manera positiva a sus seguidores. 
 
Fuente: Maxwell (2009) 
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Satisfacción: Son las acciones del líder que provocan gratificación en su grupo de 
trabajo. Sus seguidores se sienten conformes con sus labores y con las decisiones que toma 
el líder, además que genera un buen clima organizacional para el cumplimiento de los 
objetivos empresariales. 
 
Esfuerzo extra: Las acciones del líder transformador son las que provocan mayor 
participación de sus seguidores, en el que se sienten impulsados ante sus labores cotidianas. 
Sus seguidores se mantienen activos ante cualquier actividad que se le encomiende. 
 
Efectividad: El líder transformacional hace que sus seguidores cumplan con los 
objetivos empresariales, formando grandes equipos de trabajo en el cual puedan laborar 
armónicamente y cumplan con lo programado empleando de manera adecuada los recursos 
disponibles. 
 
Características de un líder transformacional 
 
Hamptom (1989) señala que un líder transformacional posee una serie de 
características que hace que sus seguidores estén dispuestos al cambio, las cuales se muestran 
a continuación: 
 
Visionarios 
 
La característica de un líder transformador es que tenga la capacidad para crear una 
visión en la que permita vincular a sus seguidores con los planes a futuro. El líder plantea una 
serie de estrategias para alcanzar dicha visión, de tal forma que sus seguidores se sientan 
llenos de energía para que puedan alcanzarla. Un aspecto relevante es que elimina las viejas 
creencias para adoptar las nuevas, creando ideas con firmeza y que sean claras de comunicar 
a los demás. 
 
Dignos de confianza 
 
El líder transformacional promueve optimismo y confianza en sí mismos. Sus 
seguidores lo podrán apreciar como una persona apasionada y con altos índices de confianza 
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que sea capaz de alcanzar con lo que se proponga, sin caer en la arrogancia. Del mismo modo, 
esta confianza es derramada hacia sus seguidores para que trabajen en conjunto.  
 
Respetuosos 
 
El líder transformacional no solo piensa en él, sino también en las necesidades de sus 
colaboradores ya que cuenta con un alto nivel de empatía. Logra escuchar con atención las 
preocupaciones que tienen sus colaboradores y clientes, además cuando cometa errores, 
estará dispuesto a repararlos con responsabilidad. Así mismo, estará dispuesto a sacrificar sus 
ganancias personales, de tal forma de no perjudicar a otros, ganándose el respeto y admiración 
por parte de sus seguidores. 
 
Seguros 
 
El líder transformacional debe de mostrar seguridad en lo que dice y decide ante los 
ojos de sus seguidores. En este punto, el líder debe de cumplir con las promesas que ha 
ofrecido hacia sus colaboradores, puesto que, si no cumple con su palabra, dará una mala 
imagen ante sus seguidores y la confianza puede verse afectada por ello. Estos líderes delegan 
tareas alcanzables a sus seguidores, puesto que cuentan con la seguridad de cumplir en el 
plazo establecido.  
 
Pensadores 
 
En la toma de decisiones, los líderes son pensadores, por ende, ofrecen soluciones 
innovadoras ante un determinado conflicto. Ellos saben afrontar los problemas con mucho 
razonamiento positivo, promoviendo la creatividad en la toma de decisiones. El líder se 
concentra en el “que” y en el “porque” de los conflictos, no busca el “quien” fue responsable. 
Así mismo, su manera de pensar es bastante positiva, puesto que no existe nada imposible de 
lo que se pueda desafiar o cambiar.  
 
Carismáticos y éticos 
 
Un líder transformador y carismático será capaz de influir en sus seguidores, 
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promoviendo que sean cooperativos y dedicados en su trabajo. Son éticos, puesto que trata a 
todos sus seguidores por igual y siempre piensan en el bienestar de su gente de trabajo, sobre 
todo porque los acompañan para el cumplimiento de los objetivos empresariales.  
 
Figura 3. Características de un líder transformacional 
 
 
 
 
 
 
Proceso del liderazgo transformacional 
 
Lussier y Achua (2010) testifican que el proceso del liderazgo transformacional consta 
de cuatro etapas las cuales son las siguientes: 
 
Análisis de la situación 
 
En la primera etapa el líder transformador realiza una lectura detallada y determina el 
estado actual de la organización, sobre todo en aquellos puntos que son de su interés. En ese 
momento, plantea los objetivos y los planes de acción que se llevarán; es decir, los cambios 
que se harán en el contexto. 
Figura 3. Características de un líder transformacional: 
visionario, digno de confianza, respetuoso, seguro, pensador, 
carismático y ético. 
 
Fuente: Hamptom (1989) 
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Detección de causas 
 
Luego de analizar la situación, el líder saca a la luz todas las posibles causas que han 
llevado a la organización a su estado actual. En el momento que existen problemas dentro de 
los grupos, debe de ser muy empático para poder escuchar activamente y poder emitir su 
punto de vista. 
 
Estimulación y participación 
 
El líder transformador hace que todo su equipo de trabajo participe de tal manera que 
intercambien ideas y puedan aportar al cambio. Este proceso es necesario, ya que la autoridad 
excesiva disminuye la motivación en sus seguidores.  
 
Generación de cambios 
 
Superadas las etapas anteriores, el líder transformacional plantea soluciones a los 
conflictos. En este punto, todos deben de estar de acuerdo con el cambio, con la finalidad que 
no existan inconvenientes con el pasar del tiempo. 
 
 
Figura 4. Proceso del liderazgo transformacional 
 
 
 
 
 
Figura 4. Proceso del liderazgo transformacional, empezando desde el análisis 
de la situación hasta la generación de cambios. 
 
Fuente: Lussier y Achua (2010) 
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Importancia del liderazgo transformacional 
 
Lussier y Achua (2010) argumentan que el liderazgo transformacional es importante 
por las siguientes razones: 
 
Desarrollo de habilidades sociales: Los cambios generados pueden mejorar el diálogo 
entre todos los miembros de la empresa, y a raíz de que optaron por el cambio, surgen las 
nuevas habilidades, talentos o destrezas de los colaboradores.  
 
Incremento de autoestima de los colaboradores: El líder transformador ha generado 
nuevos cambios de estado de ánimo, por lo que la motivación será alta cada vez que quieran 
desempeñar sus actividades laborales.  
 
Aprendizaje corporativo: Conforme vayan aplicándose los cambios, el líder 
transformacional va aprendiendo de cada proceso, además de que no pretende eliminar los 
errores, sino aprende de ellos de tal manera que vaya creciendo profesionalmente. 
 
Creación de un clima propicio para nuevas ideas: Al trabajar en un clima apropiado, 
las nuevas ideas surgirán de manera natural, de tal forma que todos sean partícipes de los 
nuevos cambios que se dan en la organización.  
 
Reforzamiento de equipos de trabajo: Los equipos de trabajo van mejorando conforme 
vaya implementándose el cambio, en este caso, el líder es más comunicador y los roles se van 
innovando. 
 
Incremento del nivel de compromiso: Los colaboradores se sentirán más 
comprometidos puesto que su motivación es alta. Al sentirse comprometidos la tasa de 
rotación disminuirá, ya que cumplen con sus actividades con mucho entusiasmo y serán más 
eficientes ante el cumplimiento de objetivos. 
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1.3.2. Desempeño laboral 
 
Robbins, Stephen y Coulter (2013) señalan que el desempeño laboral consiste en el 
proceso que realizan los colaboradores para alcanzar los objetivos empresariales y con ello 
permitirán determinar qué tan exitosa ha sido la empresa. El cumplimiento de los objetivos 
de la organización es esencial, puesto que con ello se toman mejores decisiones y el rol de los 
colaboradores es de gran relevancia. 
 
Chiavenato (2002) indica que el desempeño laboral es la eficiencia y eficacia del 
personal para el cumplimiento de las metas empresariales, las cuales son dadas por la gerencia 
en un plazo establecido. Así mismo, cuando su desempeño es mayor, la empresa le otorga 
reconocimientos, de tal manera que sea más efectivo en el transcurso del tiempo. 
 
Stoner (1994) testifica que el desempeño laboral es la forma de cómo los miembros 
de una organización trabajan eficazmente, utilizando de manera apropiada los recursos 
disponibles para acabar las actividades en el menor tiempo posible. 
 
Teoría del equilibrio organizacional 
 
Chiavenato (2011) afirma que el equilibrio organizacional muestra que tan exitosa es 
una organización al remunerar al personal de trabajo con incentivos adecuados en función a 
su desempeño. Sin embargo, para que ello sea posible, el colaborador tiene que dar lo mejor 
todos los días, es decir, su trabajo debe de ser de calidad, contar con habilidades tanto técnicas 
como blandas, sentirse comprometido con la razón de la empresa, esforzarse cada vez más y 
alcanzar los objetivos en el menor tiempo posible. Esos aspectos, generará que la empresa 
vaya creciendo y como consecuencia atenderá sus necesidades, tales como salario, 
capacitaciones constantes, oportunidades de crecimiento, beneficios organizacionales y 
seguridad. En esta teoría todos se benefician, tanto la organización como los que trabajan en 
ella. En la siguiente figura se puede apreciar el equilibrio organizacional en las empresas. 
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Figura 5. Teoría del equilibrio organizacional 
 
 
 
 
 
Tal y como se muestra en la Figura 5, las personas se desempeñarán eficientemente 
siempre y cuando la empresa entienda sus necesidades y las satisfaga, de tal forma que todos 
se beneficien y trabajen con un excelente clima laboral para obtener resultados positivos. 
 
Dimensiones de desempeño laboral 
 
Snell y Bohlander (2013) afirman que el desempeño laboral está conformado por las 
siguientes dimensiones: 
 
Capacidad: Son las habilidades que poseen los colaboradores para desempeñar una 
determinada tarea dada por su jefe. Estas habilidades básicamente consisten en tres 
indicadores: habilidades técnicas, habilidades interpersonales y habilidades de solución de 
problemas. Así mismo estas habilidades, facilitan que el personal de trabajo tenga más 
posibilidades de cumplir con los objetivos empresariales, de tal manera que el resultado sea 
positivo. 
 
Motivación: Es el impulso que conducen a los colaboradores a culminar una 
determinada actividad que se le ha encomendado. Para que un trabajador tenga una alta 
Figura 5. Teoría del equilibrio organizacional, la cual se basa en que las 
personas se adapten a las necesidades de la organización y viceversa. 
 
Fuente: Chiavenato (2011) 
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motivación, básicamente debe constar de tres indicadores: crecimiento profesional, metas y 
satisfacción. Del mismo modo, la motivación permite que los colaboradores realicen sus 
labores satisfactoriamente y que siempre estén dispuestos a dar lo mejor. 
 
Ambiente: Es el lugar donde los colaboradores interaccionan con sus demás 
compañeros de trabajo. El ambiente consta básicamente de cuatro indicadores esenciales: 
Equipos/materiales, diseño de puesto, reglas y políticas, y apoyo de la gerencia. Los clientes 
internos deben sentirse satisfechos con el ambiente donde trabajan, ya que de ello dependerá 
su comodidad con las actividades que realizan. 
 
Evaluación de desempeño 
 
Snell y Bohlander (2013) testifican que la evaluación de desempeño es el proceso en 
el cual los colaboradores son evaluados en función a su desenvolvimiento, considerando sus 
habilidades y requerimientos de sus puestos laborales. Su finalidad principal es detectar los 
puntos débiles que necesitan mejorar los colaboradores, alcanzando los objetivos 
empresariales y obteniendo resultados rentables. 
 
Métodos de evaluación de desempeño 
 
Dessler y Verela (2011) sostienen que, para realizar una evaluación de desempeño a 
los colaboradores, se emplean distintos métodos, entre ellos se encuentran los siguientes: 
 
Ensayos críticos 
 
Se basa en describir a los colaboradores en función a sus fortalezas, debilidades, su 
anterior desempeño y el potencial que posee. Este método se aplica para saber cuáles son las 
habilidades del personal de trabajo y poder considerarlas con la finalidad que vaya acorde 
con el perfil del puesto en que se encuentran. Un punto en contra es que son documentos 
redactados para diferentes trabajadores, por lo que es complicado establecer una calificación. 
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Incidentes críticos 
 
Este método permite determinar si el personal de trabajo ha sido eficiente o no ante 
una determinada situación. En este punto se definen las conductas específicas mediante 
incidentes críticos, además con esta información se permite identificar cuáles son los 
colaboradores que necesitan mejorar sus fortalezas.  
 
Escala gráfica de calificación 
 
Es uno de los métodos clásicos de la evaluación de desempeño. Aquí el evaluador 
contempla los factores de desempeño, en función a la cantidad y calidad en el trabajo, además 
observa con profundidad los conocimientos, trabajo en equipo, asistencias y la proactividad 
para cumplir sus labores. La evaluación se realiza a través de escalas. 
 
Escala de calificación basada en el comportamiento 
 
Este método es una combinación de los dos anteriores. En este punto el evaluador 
califica a los colaboradores en función a reactivos que se identifican en un proceso largo. 
Estos reactivos son un claro ejemplo sobre las conductas naturales de los colaboradores ante 
sus actividades laborales, ya sean positivas o negativas. 
 
Comparación forzada 
 
Este método evalúa el desempeño de un colaborador con otro miembro del personal 
de trabajo. Básicamente, se centra en la importancia de la medición relativa más que absoluta. 
Al comprar dos personas o más, está haciendo énfasis a la clasificación grupal e individual.  
 
¿Quién debe evaluar el desempeño? 
 
Chiavenato (2002) sostiene que es relevante saber qué personas son las más idóneas 
para hacer la calificación del desempeño de los colaboradores, puesto que es una 
responsabilidad grande que debe cumplir adecuadamente con el trabajo que ejecutan. Así 
mismo, la evaluación de desempeño la pueden realizar las siguientes personas: 
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Autoevaluación del desempeño 
 
Es el colaborador quien se evalúa directamente acorde a su desempeño dentro de su 
puesto de trabajo. La misma persona se evalúa en función al cumplimiento de metas, 
resultados y superación de las expectativas, además, detectan sus necesidades y carencias 
para poder mejorar su rendimiento. 
 
El gerente 
 
Es la persona que dirige la organización, normalmente evalúa al personal con la 
asesoría del órgano de recursos humanos, el cual le establece los medios y criterios para 
realizar la evaluación. 
 
El empleado y el gerente 
 
El gerente es quien se encarga de ser guía y orientar; por otro lado, el colaborador se 
autoevalúa en relación a la retroalimentación dada por el gerente. 
 
Equipo de trabajo 
 
El equipo de trabajo hace la evaluación con la finalidad a que las metas sean 
alcanzadas de manera grupal. 
 
Evaluación de 360° 
 
Es la evaluación circular del desempeño, en donde son partícipes el jefe, los 
colaboradores, clientes, proveedores, etc., en conclusión, son todas las personas desde un 
panorama de 360°. 
 
Evaluación hacia arriba 
 
El equipo de trabajo evalúa la manera de cómo el gerente les otorgó los recursos 
necesarios para que los colaboradores logren alcanzar los objetivos planteados.  
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Comisión de evaluación de desempeño 
 
Es una comisión la cual es designada para realizar las evaluaciones de desempeño de 
los colaboradores. Básicamente está conformada por el presidente de la organización, órgano 
de recursos humanos, el gerente y el supervisor. 
 
El órgano de recursos humanos 
 
Órgano de recursos humanos quien se hace responsable de las evaluaciones de 
desempeño del personal de trabajo. 
 
Beneficios de la evaluación de desempeño 
 
Chiavenato (2002) indica que la evaluación de desempeño trae grandes beneficios, 
tanto como para el colaborador, el gerente y la organización. 
 
Beneficios para el colaborador 
 
Tendrá más conocimiento sobre las reglas del trabajo, y podrá saber qué factores los 
evaluadores identifican en su desempeño. 
 
Podrá saber las expectativas que tiene su jefe acerca de su desempeño, teniendo en 
cuenta sus fortalezas y sus debilidades. 
 
Sabrá qué medidas toma su jefe para que su desempeño vaya mejorando, tales como 
capacitaciones, mentorías o programas de entrenamiento. Además, el colaborador tomará sus 
propias decisiones que lo beneficien como autocorrección, entusiasmo, atención al trabajo, 
desarrollo personal, etc. 
 
Autoevaluar su propio desempeño cubriendo sus puntos deficientes. 
 
Se sienten estimulados a querer recibir más capacitaciones para que su desempeño sea 
cada vez más eficiente. 
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Beneficios para el gerente 
 
Realizar evaluaciones de una manera más eficiente al desempeño y comportamiento 
de sus colaboradores, a través de instrumentos con mediciones subjetivas. 
 
Establecer medidas y acciones con la finalidad de que el desempeño sea cada vez más 
efectivo. 
 
Establecer una comunicación más abierta con los colaboradores, con la finalidad de 
comprender sus necesidades y poder satisfacerlas. 
 
Beneficios para la organización 
 
Evaluar el potencial de cada colaborador y direccionarlo al logro de los objetivos 
empresariales. 
 
Detectar cuáles son los colaboradores que necesitan perfeccionar sus habilidades ante 
una actividad laboral, con el objetivo de mejorar sus puntos débiles. 
 
Brindar una mayor oportunidad a los colaboradores a que se desarrollen 
profesionalmente, incrementado su nivel de motivación y productividad laboral.  
 
Mostrar con claridad a los colaboradores qué se espera de su rendimiento. 
 
Principios de la evaluación de desempeño 
 
Chiavenato (2002) considera que la evaluación de desempeño debe de ejecutarse en 
relación a los principios que exige la función administrativa, entre los cuales se destacan: 
 
Objetividad: El rendimiento del colaborador se realiza bajo un instrumento de 
medición conforme con los requisitos del cargo que desempeñan. 
 
Imparcialidad: El rendimiento del empleado se evalúa independientemente de 
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cualquier parcialidad que pueda vincularse con el supervisor. 
 
Periodicidad: El periodo de la evaluación puede variar según las políticas dadas por 
la empresa. Normalmente es cada un año. 
 
Información del desempeño: El colaborador que es evaluado, podrá tener 
conocimiento sobre los resultados de su desempeño mediante una retroalimentación. 
 
Periodo de recursos: El evaluado puede hacer algún reclamo sobre los resultados si es 
que los considera inconsistentes o injustos.  
 
Relación directa con los resultados: El resultado de la evaluación de desempeño son 
derivados de las acciones como ratificación, reconocimiento, inclusión de promociones, 
incremento de salarios, etc. 
 
1.4. Formulación del problema 
 
Problema general 
 
¿Existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral en la Piladora 
de Arroz El Marañón E.I.R.L Lambayeque, 2018? 
 
Problemas específicos 
 
¿Cuál es el nivel de liderazgo transformacional en la Piladora de Arroz El Marañón 
E.I.R.L Lambayeque? 
 
¿Cuál es el nivel de desempeño laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L 
Lambayeque? 
 
¿Cuál es el coeficiente de correlación entre liderazgo transformacional y desempeño 
laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L Lambayeque? 
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1.5. Justificación e importancia del estudio 
 
Para Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez (2014) señalan que la justificación puede 
ser teórica, metodológica y social.  
 
Justificación teórica 
 
La presente tesis se justifica en teorías que sostengan a las variables para tener un 
mayor conocimiento sobre el tema, tanto de liderazgo transformacional basado en Bass 
(1981) y desempeño laboral basado en Snell y Bohlander (2013), así mismo, los resultados 
que se obtengan servirán para futuras investigaciones con temas semejantes. 
 
Justificación metodológica 
 
La presente investigación se justifica en el método inductivo – deductivo, como 
técnica se empleó la encuesta e instrumento el cuestionario, de tal manera que con su 
aplicación se llegue a cumplir con los objetivos plasmados y contrastar con la hipótesis 
planteada.  
 
Justificación social 
 
Se justifica en que a través del liderazgo transformacional se tendrá un mejor 
desempeño en Piladora de Arroz El Marañón; y a la vez, contribuirá al bienestar social dado 
que brindará un mejor servicio.  
 
La importancia de esta investigación se basa en que los colaboradores de Piladora de 
Arroz El Marañón, se sentirán orientados adecuadamente por un líder transformador, el cual 
los inspira a que sean mejores cada día y flexibles a los cambios, de tal forma que sigan 
aportando valor a la organización. Además, el desempeño laboral irá incrementando, con la 
finalidad de que las metas que han sido plasmadas por la gerencia, las alcancen en el menor 
tiempo posible. Es por ello, que es relevante la manera de cómo el liderazgo transformacional 
se logra relacionar con el desempeño laboral para que la empresa sea más competitiva en el 
mercado mediante las competencias de sus colaboradores.   
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1.6. Hipótesis 
 
Si existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral en la Piladora 
de Arroz El Marañón E.I.R.L Lambayeque, 2018. 
  
1.7. Objetivos 
 
Objetivo general 
 
Determinar la relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L Lambayeque, 2018. 
 
Objetivos específicos 
 
Diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional en la Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L Lambayeque. 
 
Identificar el nivel de desempeño laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L 
Lambayeque. 
 
Calcular el coeficiente de correlación entre liderazgo transformacional y desempeño 
laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L Lambayeque. 
 
 
 
 
  
 
 
 
II. MATERIAL Y 
MÉTODO 
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II. MATERIAL Y MÉTODO 
 
2.1. Tipo y diseño de Investigación 
 
2.1.1. Tipo 
 
El presente estudio es de tipo descriptivo – correlacional, es descriptivo puesto que se 
describe aquellas características y propiedades de las variables, en este caso de liderazgo 
transformacional y desempeño laboral; y correlacional, puesto que se pretende hallar si ambos 
fenómenos se relacionan o no. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
 
Así mismo, la investigación es de enfoque cuantitativo, dado que se emplean datos 
con medición numérica y análisis estadístico con la finalidad de cumplir con los objetivos 
plateados y contrastar con la hipótesis. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
 
2.1.2. Diseño 
 
La presente investigación es de diseño no experimental – transversal, es no 
experimental ya que no se manipula ninguna de las dos variables; y transversal, dado que la 
información que se recoge se hará en un solo momento, en este caso, se aplicarán 
instrumentos una sola vez. (Hernández, Fernández y Baptista, 2014). 
 
Diseño de investigación: 
 
                      Ox   
            
  M                r                
                        
                      Oy 
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Donde: 
M   es la población o muestra  
Ox  es la medición de liderazgo transformacional 
 r    es el coeficiente de correlación entre las dos variables 
 Oy  es la medición de desempeño laboral  
 
2.2. Población y muestra 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) definen a la población como “Conjunto de 
todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”. (p. 174). Así mismo, la 
población estará conformada por los 30 colaboradores de Piladora de Arroz El Marañón 
E.I.R.L. Debido a que la cantidad de colaboradores está dentro del alcance de la investigadora, 
no fue necesario realizar el muestreo, por tanto, se trabajará con la población. 
 
2.3. Variables, operacionalización 
 
2.3.1. Variables 
 
Tabla 1. Variables de estudio 
Variables de estudio 
Variables Definición 
Independiente: 
Liderazgo Transformacional 
Ramos (2005) afirma que el liderazgo 
transformacional se refiere a las capacidades que 
posee el líder en el que le permite identificar los 
cambios y puedan diseñar actividades para hacerlo de 
manera efectiva. 
Dependiente: 
Desempeño laboral 
Stoner (1994) testifica que el desempeño laboral es la 
forma de cómo los miembros de una organización 
trabajan eficazmente, utilizando de manera apropiada 
los recursos disponibles para acabar las actividades 
en el menor tiempo posible. 
Fuente: Elaboración propia 
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2.3.2. Operacionalización 
 
Tabla 2. Operacionalización de liderazgo transformacional 
Operacionalización de liderazgo transformacional 
Variable 
independiente 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Técnica e instrumentos 
de recolección de 
datos 
Liderazgo 
transformacional 
Carismático 
Misión Su jefe tiene clara su misión en la empresa. 
Encuesta - 
cuestionario 
Confianza 
Su jefe le trasmite confianza para que ejecute sus actividades 
adecuadamente. 
Respeto Su jefe se ha ganado su respeto. 
Seguridad 
 
Su jefe le trasmite seguridad en sus decisiones. 
 
Consideración 
individualizada 
Orienta Su jefe lo orienta para que su desarrollo sea mejor en la empresa. 
Responsabilidad 
 
Su jefe delega responsabilidad en sus colaboradores. 
 
Estimulación 
intelectual 
Creatividad Su jefe valora la creatividad en sus colaboradores. 
Retos 
 
Su jefe lo estimula a asumir nuevos retos. 
 
Liderazgo 
inspiracional 
Ánimo Su jefe le trasmite ánimos para que cumpla con sus actividades. 
Energía 
Su jefe le genera entusiasmo para que alcance altos niveles de 
energía en su trabajo. 
Fuente: Elaboración propia 
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Tabla 3. Operacionalización de desempeño laboral 
Operacionalización de desempeño laboral 
Variable 
dependiente 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Técnicas e 
instrumentos de 
recolección de datos 
Desempeño 
laboral 
Capacidad 
Habilidades 
técnicas 
Cuenta con habilidades técnicas para cumplir con sus labores. 
Encuesta – 
cuestionario 
Habilidades 
interpersonales 
Tiene la facilidad de relacionarse con sus demás compañeros de 
trabajo. 
Habilidades de 
solución de 
problemas 
 
Cuenta con las habilidades necesarias para encontrar una pronta 
solución ante un problema dentro del trabajo. 
 
Motivación 
Crecimiento 
profesional 
Aspira por seguir creciendo profesionalmente en su puesto de 
trabajo. 
Metas Las metas planteadas lo motiva a cumplirlas. 
Satisfacción 
 
Se encuentra satisfecho con las labores que realiza. 
 
Ambiente 
Equipos/materia
les 
Dispone de equipos y materiales para la ejecución de sus 
actividades. 
Diseño de 
puesto 
Se siente a gusto con el puesto donde trabaja. 
Reglas y 
políticas 
Está conforme con las reglas y políticas otorgadas por la gerencia. 
Gerencia 
Recibe apoyo por parte de la gerencia para cumplir con sus 
labores. 
Fuente: Elaboración propia
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
 
2.4.1. Técnica 
 
La técnica que se usará será la encuesta, Alegre (2004) sostiene que la encuesta es una 
de las técnicas más empleadas para investigaciones de enfoque cuantitativo, en el que se 
encarga de recoger información numérica a una cantidad determina de sujetos con 
características similares. Del mismo modo, la encuesta se aplicó a los 30 colaboradores de 
Piladora de arroz El Marañón E.I.R.L.  
 
2.4.2. Instrumento 
 
El instrumento que se empleará será el cuestionario, Díaz (2001) argumenta que el 
cuestionario se da en una serie de preguntas, ya sean abiertas o cerradas con la finalidad de 
medir una variable de estudio, además, se aplica a una cantidad de personas para que 
manifiesten su conformidad o disconformidad ante una serie de alternativas.  
 
De la misma forma, se empleó el cuestionario en escala Likert, en el que Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) lo definen como “Conjunto de ítems que se presentan en forma 
de afirmaciones para medir la reacción del sujeto en tres, cinco o siete categorías”. (p. 238). 
Es por ello, que el instrumento está estructurado con estas escalas, de tal forma que permiten   
medir los indicadores, dimensiones y finalmente las variables. 
 
En la Tabla 4 se muestra la estructura dimensional del cuestionario. 
 
Tabla 4. Estructura dimensional del cuestionario 
Estructura dimensional del cuestionario 
Variables Dimensiones Ítems 
Liderazgo 
transformacional 
Carismático 1 – 4 
Consideración individualizada 5 – 6 
Estimulación intelectual 7 – 8 
Liderazgo inspiracional 9 – 10 
Desempeño laboral 
Capacidad 11 – 13 
Motivación 14 – 16 
Ambiente 17 – 20 
Fuente: Elaboración propia 
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2.4.3. Validez 
 
La validez del instrumento fue dada por tres expertos en el tema, así mismo, se podrá 
visualizar en los anexos correspondientes. 
 
2.4.4. Confiabilidad 
 
Para la confiabilidad del instrumento, se empleó el alfa de Cronbach, en donde se 
encuestó a diez colaboradores tal y como se muestra en la Tabla 5. 
 
Tabla 5. Estadísticas de fiabilidad 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
,909 20 
Fuente: Programa estadístico SPSS. 
 
Tal y como se muestra en la Tabla 5, el presente instrumento tiene un alfa de Cronbach 
de 0,909 siendo N la cantidad de premisas que contiene el cuestionario. Según Ñaupas, Mejía, 
Novoa & Villagómez (2014) afirman que si el cuestionario es superior a 0,72 posee una 
excelente confiabilidad. Así mismo, en la Tabla 6 se puede apreciar los siguientes rangos 
referente al alfa de Cronbach. 
 
Tabla 6. Rangos del alfa de Cronbach 
Rangos del alfa de Cronbach 
Rangos Valor 
0,53 a menos Confiabilidad nula 
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja 
0,60 a 0,65 Confiable 
0,66 a 0,71 Muy confiable 
0,72 a 0,99 Excelente confiabilidad 
Fuente: Ñaupas, Mejía, Novoa & Villagómez (2014). 
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2.5. Procedimiento de análisis de datos 
 
Los datos fueron recolectados a través del siguiente procedimiento: 
 
a. Se elaboró el instrumento basado en liderazgo transformacional y desempeño 
laboral. 
 
b. Se aplicó a los colaboradores de la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L. 
 
c. Los datos numéricos fueron recogidos y tabulados en el programa SPSS. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Según Noreña, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) afirman que los 
criterios éticos son los siguientes: 
 
Tabla 7. Criterios éticos 
Criterios éticos 
Criterios éticos Concepto 
Consentimiento informado 
A los responsables de este estudio, se les indicó responsabilidades, 
deberes y condiciones que este trabajo requiere en su condición de 
ser informantes. 
Confidencialidad 
Los datos que fueron recogidos por los sujetos que se les aplicó el 
cuestionario, fueron con total confianza y seguridad cuidando su 
identidad ante su manifestación. 
Observación participante 
Las personas que están a cargo de este estudio actuaron con 
prudencia asumiendo con responsabilidad los efectos que genere 
esta investigación. 
Fuente: Noreña, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) 
 
2.7. Criterios de rigor científico 
 
Según Noreña, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) los criterios de 
rigor científico son los siguientes: 
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Tabla 8. Criterios de rigor científico 
Criterios de rigor científico 
Criterios de rigor científico Concepto 
Credibilidad 
Se actuó con mucha credibilidad, recogiendo datos con un fin ético 
y verídico para fines académicos considerados en esta 
investigación 
Transferibilidad y 
aplicabilidad 
La información valiosa recogida en esta tesis, es de gran 
relevancia, ya que la propuesta de este estudio puede ser aplicable 
a través de datos confiables. 
Consistencia para la 
replicabilidad 
Los datos recolectados serán contrastados con la base teórica 
empleada en este estudio, así mismo, podrá ser aplicados en otro 
momento posterior para otro análisis en función a solucionar la 
problemática. 
Confirmabilidad y 
neutralidad 
Los resultados que se recolectarán son veraces contrastados con la 
literatura y los antecedentes respectivos tomados con cinco años 
de antigüedad para un mejor contraste. 
Relevancia 
Se investigó siempre con el propósito de alcanzar el logro de los 
objetivos planteados para la obtención de un mejor estudio de las 
variables y una mejor comprensión. 
Fuente: Noreña, Alcaraz-Moreno, Rojas y Rebolledo-Malpica (2012) 
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III. RESULTADOS 
 
3.1. Tablas y Figuras 
 
3.1.1. Resultados de sexo 
 
Tabla 9. Sexo de los colaboradores de la Piladora de Arroz El Marañón. 
Sexo de los colaboradores de la Piladora de Arroz El Marañón. 
Sexo n % 
Masculino 27 90 
Femenino 3 10 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 6. Sexo de los colaboradores de la Piladora de Arroz El Marañón. 
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Sexo de los colaboradores de la Piladora de Arroz El 
Marañón.
Figura 6. Del 100% de los encuestados, el 90% pertenecen al sexo
masculino y el 10% al femenino, lo cual indica que son más los hombres que
conforman el personal de la Piladora de Arroz El Marañón.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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3.1.2. Resultados de los ítems de Liderazgo Transformacional 
 
Tabla 10. Su jefe tiene clara su misión en la empresa. 
Su jefe tiene clara su misión en la empresa. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 4 13 
Acuerdo 2 7 
Indiferente 4 13 
Desacuerdo 11 37 
Total Desacuerdo 9 30 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 7. Su jefe tiene clara su misión en la empresa. 
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Figura 7. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 67% está en Desacuerdo, a causa de que el jefe no tiene clara la
misión empresarial, haciendo que el personal no sepa la finalidad principal
sobre las órdenes que reciben; mientras que el 20% está en Acuerdo puesto
que el jefe tiene clara la misión de la empresa y por último el 13% se muestra
Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 11. Su jefe le trasmite confianza para que ejecute sus actividades adecuadamente. 
Su jefe le trasmite confianza para que ejecute sus actividades adecuadamente. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 5 17 
Acuerdo 5 17 
Indiferente 1 3 
Desacuerdo 10 33 
Total Desacuerdo 9 30 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 8. Su jefe le trasmite confianza para que ejecute sus actividades adecuadamente. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 8. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 63% está en Desacuerdo, porque el jefe no les trasmite
confi nza, ocasionando que l s c l b rador s n le informen todo lo que
pueda suceder en la empresa; mientras qu el 34% está en Acuerdo puesto
que el jefe les trasmite confianza y por último el 3% se muestra Indiferente
ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 12. Su jefe se ha ganado su respeto. 
Su jefe se ha ganado su respeto. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 6 20 
Acuerdo 3 10 
Indiferente 4 13 
Desacuerdo 7 23 
Total Desacuerdo 10 33 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 9. Su jefe se ha ganado su respeto. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 9. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 56% está en Desacuerdo, por razón de que el jefe no se ha
ganado el respeto, provocando que los colaboradores no le tomen mucho
interés a las órdenes que reciben; mientras que el 30% está en Acuerdo
puesto que el jefe se ha ganado el respeto y por último el 13% se muestra
Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 13. Su jefe le trasmite seguridad en sus decisiones. 
Su jefe le trasmite seguridad en sus decisiones. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 2 7 
Acuerdo 5 17 
Indiferente 3 10 
Desacuerdo 16 53 
Total Desacuerdo 4 13 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 10. Su jefe le trasmite seguridad en sus decisiones. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 10. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 66% está en Desacuerdo, por razón que el jefe no trasmite
seguridad en sus decisiones, provocando que los colaboradores no le tomen
mucho interés a las órdenes que reciben; mientras que el 24% está en
Acuerdo puesto que el jefe se ha ganado el respeto y por último el 10% se
muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 14. Su jefe lo orienta para que su desarrollo sea mejor en la empresa. 
Su jefe lo orienta para que su desarrollo sea mejor en la empresa. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 6 20 
Acuerdo 4 13 
Indiferente 3 10 
Desacuerdo 14 47 
Total Desacuerdo 3 10 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 11. Su jefe lo orienta para que su desarrollo sea mejor en la empresa. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 11. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 57% está en Desacuerdo, como consecuencia de que el jefe no
los orienta para un mejor desarrollo, haciendo que los colaboradores realicen
sus actividades por su propia cuenta; mientras que el 33% está en Acuerdo
puesto que el jefe los orienta para un mejor desarrollo y por último el 10% se
muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 15. Su jefe delega responsabilidad en sus colaboradores. 
Su jefe delega responsabilidad en sus colaboradores. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 6 20 
Acuerdo 4 13 
Indiferente 5 17 
Desacuerdo 12 40 
Total Desacuerdo 3 10 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 12. Su jefe delega responsabilidad en sus colaboradores. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 12. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 50% está en Desacuerdo, a causa de que el jefe no promueve la
responsabilidad en el trabajo, haciendo que en algún momento los
colaboradores incumplan con sus actividades; mientras que el 33% está en
Acuerdo puesto que el jefe promueve la responsabilidad en el trabajo y por
último el 17% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 16. Su jefe valora la creatividad en sus colaboradores. 
Su jefe valora la creatividad en sus colaboradores. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 4 13 
Acuerdo 4 13 
Indiferente 3 10 
Desacuerdo 11 37 
Total Desacuerdo 8 27 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 13. Su jefe valora la creatividad en sus colaboradores. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 13. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 64% está en Desacuerdo, porque el jefe no valora su creatividad,
ocasionando que los colaboradores disminuyan su participación ante las
actividades empresariales; mientras que el 26% está en Acuerdo puesto que
el jefe valora su creatividad y por último el 10% se muestra Indiferente ante
este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 17. Su jefe lo estimula a asumir nuevos retos. 
Su jefe lo estimula a asumir nuevos retos. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 6 20 
Acuerdo 2 7 
Indiferente 3 10 
Desacuerdo 11 37 
Total Desacuerdo 8 27 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 14. Su jefe lo estimula a asumir nuevos retos. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 14. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 64% está en Desacuerdo, por razón de que el jefe no incentiva a
asumir nuevos retos, provocando que los colaboradores sigan realizando sus
mismas actividades rutinarias; mientras que el 27% está en Acuerdo puesto
que el jefe incentiva a asumir nuevos retos y por último el 10% se muestra
Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 18. Su jefe le trasmite ánimos para que cumpla con sus actividades. 
Su jefe le trasmite ánimos para que cumpla con sus actividades. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 6 20 
Acuerdo 2 7 
Indiferente 3 10 
Desacuerdo 10 33 
Total Desacuerdo 9 30 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 15. Su jefe le trasmite ánimos para que cumpla con sus actividades. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 15. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 63% está en Desacuerdo, visto que el jefe no les trasmite
ánimos, originando que los colaboradores se sientan desganados al momento
de cumplir con sus jornadas laborales; mientras que el 27% está en Acuerdo
puesto que el jefe les trasmite ánimos y por último el 10% se muestra
Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 19. Su jefe le genera entusiasmo para que alcance altos niveles de energía en su trabajo. 
Su jefe le genera entusiasmo para que alcance altos niveles de energía en su trabajo. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 4 13 
Acuerdo 4 13 
Indiferente 3 10 
Desacuerdo 11 37 
Total Desacuerdo 8 27 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 16. Su jefe le genera entusiasmo para que alcance altos niveles de energía en su trabajo. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 16. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 64% está en Desacuerdo, como consecuencia de que el jefe no
incrementa la energía en su personal, haciendo que los colaboradores
trabajen por mandado y no por entusiasmo; mientras que el 26% está en
Acuerdo puesto que el jefe aumenta la energía en su personal y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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3.1.3. Resultados del nivel de las dimensiones de Liderazgo Transformacional 
 
Tabla 20. Nivel de carismático 
Nivel de carismático 
Nivel n % 
Muy Alto 2 7 
Alto 4 13 
Medio 9 30 
Bajo 11 37 
Muy Bajo 4 13 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 17. Nivel de carismático 
 
 
 
 
0%
5%
10%
15%
20%
25%
30%
35%
40%
Muy Alto Alto Medio Bajo Muy Bajo
7%
13%
30%
37%
13%
Nivel de carismático
Figura 17. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 37% se encuentra en un nivel Bajo, a causa de que el jefe no
tiene clara la misión, no trasmite confianza, no sabe ganarse el respeto y no
es seguro en las decisiones que toma; mientras que el 30% se encuentra en
un nivel Medio, el 13% en un nivel Alto y a la vez Muy Bajo; y por último el
7% en un nivel Muy Alto.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 21. Nivel de consideración individualizada 
Nivel de consideración individualizada 
Nivel n % 
Muy Alto 4 13 
Alto 4 13 
Medio 13 43 
Bajo 6 20 
Muy Bajo 3 10 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 18. Nivel de consideración individualizada 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 18. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 43% se encuentra en un nivel Medio, porque el jefe no los
orienta para un mejor desarrollo y no promueve la esponsabilidad en el
trabajo al delega funciones; mientras que el 20% se encuentra en un nivel
Bajo, el 13% en un niv l Alto y a la vez Muy Alto; y por último el 10% en
un nivel Muy Bajo.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 22. Nivel de estimulación intelectual 
Nivel de estimulación intelectual 
Nivel n % 
Muy Alto 4 13 
Alto 0 0 
Medio 9 30 
Bajo 13 43 
Muy Bajo 4 13 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 19. Nivel de estimulación intelectual 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 19. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 43% se encuentra en un nivel Bajo, por razón de que el jefe no
valo su creatividad ni tampoco l s estimula a que tomen la iniciativa a que
puedan asumir nuevos re os; mi ntras que el 30% se ncuentra en un nivel
Medio, el 13% en un niv l Muy Alto y Muy Bajo; y por último ninguno se
encuentra en un nivel Alto.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 23. Nivel de liderazgo inspiracional 
Nivel de liderazgo inspiracional 
Nivel n % 
Muy Alto 4 13 
Alto 0 0 
Medio 9 30 
Bajo 13 43 
Muy Bajo 4 13 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 20. Nivel de liderazgo inspiracional 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 20. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 43% se encuentra en un nivel Bajo, visto que el jefe no les
trasmite un buen estado de ánimo ni mucho menos incrementa la energía
ante su personal de trabajo; mientras que el 30% se encuentra en un nivel
Medio, el 13% en un nivel Muy Alto y Muy Bajo; y por último ninguno se
encuentra en un nivel Alto.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 24. Nivel de dimensiones de Liderazgo Transformacional 
Nivel de dimensiones de Liderazgo Transformacional 
Nivel 
Dimensiones de Liderazgo Transformacional 
Carismático 
Consideración 
individualizada 
Estimulación 
intelectual 
Liderazgo 
inspiracional 
Muy Alto 7% 13% 13% 13% 
Alto 13% 13% 0% 0% 
Medio 30% 43% 30% 30% 
Bajo 37% 20% 43% 43% 
Muy Bajo 13% 10% 13% 13% 
Total 100% 100% 100% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 21. Nivel de dimensiones de Liderazgo Transformacional 
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Figura 21. Del 100% de los encuestados, el 37% se encuentra en un nivel bajo
respecto a la dimensión carismático, el 43% en un nivel medio en cuanto a la
dimensión consideración individualizada, el 43% en un nivel bajo referente a la
dimensión estimulación intelectual y el 43% en un nivel bajo respecto a la dimensión
liderazgo inspiracional. Siendo la dimensión carismático, estimulación intelectual y
liderazgo inspiracional la que más afectan a la variable.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón
en Setiembre del 2018.
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3.1.4. Resultados del nivel de Liderazgo Transformacional 
 
Tabla 25. Nivel de Liderazgo Transformacional 
Nivel de Liderazgo Transformacional 
Nivel n % 
Muy Alto 1 3 
Alto 4 13 
Medio 10 33 
Bajo 13 43 
Muy Bajo 2 7 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 22. Nivel de Liderazgo Transformacional 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 22. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 43% se encuentra en un nivel Bajo, por razón que el líder no es
carismático, no considera individualmente, no estimula intelectualmente y no
inspira a sus colaboradores; mientras que el 33% se encuentra en un nivel
Medio, el 13% en un nivel Alto, el 7% en un nivel Muy Bajo y por último el
3% en un nivel Muy Alto.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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3.1.5. Resultados de los ítems de Desempeño Laboral 
 
Tabla 26. Cuenta con habilidades técnicas para cumplir con sus labores. 
Cuenta con habilidades técnicas para cumplir con sus labores. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 6 20 
Acuerdo 1 3 
Indiferente 3 10 
Desacuerdo 8 27 
Total Desacuerdo 12 40 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 23. Cuenta con habilidades técnicas para cumplir con sus labores. 
 
 
 
0%
5%
10%
15%
20%
25%
30%
35%
40%
Total Acuerdo Acuerdo Indiferente Desacuerdo Total
Desacuerdo
20%
3%
10%
27%
40%
Cuenta con habilidades técnicas para cumplir con sus labores.
Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 23. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 67% está en Desacuerdo, a causa de que no cuentan con
habilidades técnicas suficientes para su trabajo, haciendo que cometan
algunos errores en cada un de sus funciones; mientras que el 23% está n
Acuerdo puesto que cuent con habilidades técnicas necesarias para sus
labores y por último el 10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 27. Tiene la facilidad de relacionarse con sus demás compañeros de trabajo. 
Tiene la facilidad de relacionarse con sus demás compañeros de trabajo. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 6 20 
Acuerdo 2 7 
Indiferente 2 7 
Desacuerdo 7 23 
Total Desacuerdo 13 43 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 24. Tiene la facilidad de relacionarse con sus demás compañeros de trabajo. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 24. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 66% está en Desacuerdo, porque no establecen relaciones con
sus demás colegas, ocasionando que no se promueva un espíritu de
compañerismo al momento de trabajar; mientras que el 27% está en Acuerdo
puesto que stablecen r lacio es con sus demás compañeros y por último el
7% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 28. Cuenta con las habilidades necesarias para encontrar una pronta solución ante un problema dentro del trabajo. 
Cuenta con las habilidades necesarias para encontrar una pronta solución ante un problema 
dentro del trabajo. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 4 13 
Acuerdo 4 13 
Indiferente 2 7 
Desacuerdo 6 20 
Total Desacuerdo 14 47 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 25. Cuenta con las habilidades necesarias para encontrar una pronta solución ante un problema dentro del trabajo.  
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 25. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 67% está en Desacuerdo, por razón de que no se sienten
preparados para solucionar problemas, provocando que los conflictos sean
más duraderos y lleguen afectar a la empresa; mientras que el 26% está en
Acuerdo puesto que cuentan con la preparación para solucionar problemas y
por último el 7% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 29. Aspira por seguir creciendo profesionalmente en su puesto de trabajo. 
Aspira por seguir creciendo profesionalmente en su puesto de trabajo. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 3 10 
Acuerdo 4 13 
Indiferente 3 10 
Desacuerdo 9 30 
Total Desacuerdo 11 37 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 26. Aspira por seguir creciendo profesionalmente en su puesto de trabajo. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 26. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 67% está en Desacuerdo, visto que no aspiran a seguir creciendo
profesionalmente, originando que se haga una costumbre y siempre hagan lo
mismo en sus puestos de trabajo; mientras que el 23% está en Acuerdo
puesto que aspiran a seguir ascendiendo profesionalmente y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 30. Las metas planteadas lo motiva a cumplirlas. 
Las metas planteadas lo motiva a cumplirlas. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 3 10 
Acuerdo 5 17 
Indiferente 1 3 
Desacuerdo 11 37 
Total Desacuerdo 10 33 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 27. Las metas planteadas lo motiva a cumplirlas. 
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Las metas planteadas lo motiva a cumplirlas.
Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 27. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 70% está en Desacuerdo, como consecuencia de que las metas
no los motivan, hacien o que l s c lab radores se limiten a recibir órdenes
por temor a ser despedidos; mientras que el 27% está en Acuerdo puesto que
las metas los motivan y por último el 3% se muestra Indiferente ante este
criterio.
t : Cuestionario aplic do a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 31. Se encuentra satisfecho con las labores que realiza. 
Se encuentra satisfecho con las labores que realiza. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 7 23 
Acuerdo 4 13 
Indiferente 1 3 
Desacuerdo 10 33 
Total Desacuerdo 8 27 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 28. Se encuentra satisfecho con las labores que realiza. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 28. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 60% está en Desacuerdo, a causa de que no se sienten
satisfechos con lo que hacen, haciendo que con el tiempo los colaboradores
terminen abandonando su puesto de trabajo; mientras que el 36% está en
Acuerdo puesto que se sienten satisfechos con lo que realizan y por último el
3% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 32. Dispone de equipos y materiales para la ejecución de sus actividades. 
Dispone de equipos y materiales para la ejecución de sus actividades. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 6 20 
Acuerdo 7 23 
Indiferente 1 3 
Desacuerdo 14 47 
Total Desacuerdo 2 7 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 29. Dispone de equipos y materiales para la ejecución de sus actividades. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 29. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 54% está en Desacuerdo, porque no disponen de equipos y
materiales para cumplir con su trabajo, ocasionando que, por factores
externos, no culminen a tiempo con sus labores; mientras que el 43% está en
Acuerdo puesto que disponen de equipos y materiales para culminar con sus
labores y por último el 3% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 33. Se siente a gusto con el puesto donde trabaja. 
Se siente a gusto con el puesto donde trabaja. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 6 20 
Acuerdo 10 33 
Indiferente 3 10 
Desacuerdo 4 13 
Total Desacuerdo 7 23 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 30. Se siente a gusto con el puesto donde trabaja. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 30. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 53% está en Acuerdo, por razón de que se sienten a gusto con el
puesto donde laboran, provocando que su estadía sea más duradera a pesar de
las dificultades que se presenten; mientras que el 36% está en Desacuerdo
puesto que no se sienten a gusto con el puesto donde trabajan y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 34. Está conforme con las reglas y políticas otorgadas por la gerencia. 
Está conforme con las reglas y políticas otorgadas por la gerencia. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 11 37 
Acuerdo 9 30 
Indiferente 4 13 
Desacuerdo 3 10 
Total Desacuerdo 3 10 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 31. Está conforme con las reglas y políticas otorgadas por la gerencia. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 31. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 67% está en Acuerdo, visto que están conformes con el
reglamento y políticas de la empresa, originando que no exista ninguna queja
en cuanto a las normas establecidas; mientras que el 20% está en Desacuerdo
puesto que están disconformes con el reglamento y políticas de la empresa y
por último el 13% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 35. Recibe apoyo por parte de la gerencia para cumplir con sus labores. 
Recibe apoyo por parte de la gerencia para cumplir con sus labores. 
Categorías n % 
Total Acuerdo 9 30 
Acuerdo 10 33 
Indiferente 2 7 
Desacuerdo 6 20 
Total Desacuerdo 3 10 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 32. Recibe apoyo por parte de la gerencia para cumplir con sus labores. 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 32. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 63% está en Acuerdo, como consecuencia de que reciben apoyo
por parte de la gerencia, haciendo que los colaboradores en determinados
momentos se sientan apoyados; mientras que el 30% está en Desacuerdo
puesto que no reciben apoyo por parte de la gerencia y por último el 7% se
muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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3.1.6. Resultados del nivel de las dimensiones de Desempeño Laboral 
 
Tabla 36. Nivel de capacidad 
Nivel de capacidad 
Nivel n % 
Muy Alto 4 13 
Alto 2 7 
Medio 5 17 
Bajo 6 20 
Muy Bajo 13 43 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 33. Nivel de capacidad 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 33. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 43% se encuentra en un nivel Muy Bajo, como consecuencia de
que no cuentan con habilidades técnicas, no establecen relaciones con sus
compañeros y no solucionan problemas; mientras que el 20% se encuentra en
un nivel Bajo, el 17% en un nivel Medio, el 13% en un nivel Muy Alto; y por
último el 7% en un nivel Alto.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 37. Nivel de motivación 
Nivel de motivación 
Nivel n % 
Muy Alto 1 3 
Alto 1 3 
Medio 11 37 
Bajo 15 50 
Muy Bajo 2 7 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 34. Nivel de motivación 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 34. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 50% se encuentra en un nivel Bajo, a causa de que no aspiran a
crecer profesionalmente, las metas no los motivan y no se encuentran
satisfechos con sus labores que realizan; mientras que el 37% se encuentra en
un nivel Medio, el 7% en un nivel Muy Bajo, el 3% en un nivel Muy Alto y a
la vez Alto.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 38. Nivel de ambiente 
Nivel de ambiente 
Nivel n % 
Muy Alto 6 20 
Alto 9 30 
Medio 8 27 
Bajo 4 13 
Muy Bajo 3 10 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 35. Nivel de ambiente 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 35. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 30% se encuentra en un nivel Alto, porque disponen de equipos,
sintiendose a gusto en su puesto de trabajo, con el reglamento y reciben
apoyo por parte de la gerencia; mientras que el 27% se encuentra en un nivel
Medio, el 20% en un nivel Muy Alto, el 13% en un nivel Bajo; y por último
el 10% en un nivel Muy Bajo.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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Tabla 39. Nivel de dimensiones de Desempeño Laboral 
Nivel de dimensiones de Desempeño Laboral 
Nivel 
Dimensiones de Desempeño Laboral 
Capacidad Motivación Ambiente 
Muy Alto 13% 3% 20% 
Alto 7% 3% 30% 
Medio 17% 37% 27% 
Bajo 20% 50% 13% 
Muy Bajo 43% 7% 10% 
Total 100% 100% 100% 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 36. Nivel de dimensiones de Desempeño Laboral 
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Figura 36. Del 100% de los encuestados, el 43% se encuentra en un nivel muy bajo
respecto a la dimensión capacidad, el 50% en un nivel bajo en cuanto a la dimensión
motivación y el 30% en un nivel alto referente a la dimensión ambiente. Siendo la
dimensión capacidad la que más afecta a la variable, seguida de la motivación; sin
embargo, el ambiente les parece apropiado.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón
en Setiembre del 2018.
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3.1.7. Resultados del nivel de Desempeño laboral 
 
Tabla 40. Nivel de Desempeño Laboral 
Nivel de Desempeño Laboral 
Nivel n % 
Muy Alto 0 0 
Alto 7 23 
Medio 12 40 
Bajo 11 37 
Muy Bajo 0 0 
Total 30 100 
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El Marañón en Setiembre del 2018. 
Figura 37. Nivel de Desempeño Laboral 
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Figura 1. Del 100% de los colaboradores del Gobierno Regional, el 53%
está en Desacuerdo, mientras que el 37% está en Acuerdo y por último el
10% se muestra Indiferente ante este criterio.
Fuente: Elaboración propia
Figura 37. Del 100% de los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón, el 40% se encuentra en un nivel Medio, no cuentan con una buena
capacidad laboral ni se sienten motivados a pesar de que cuentan con un
ambiente de trabajo apropiado; mientras que el 37% se encuentra en un nivel
Bajo, el 23% en un nivel Alto y finalmente ninguno se encuentra en un nivel
Muy Alto ni muy bajo.
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores de la Piladora de arroz El
Marañón en Setiembre del 2018.
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3.1.8. Resultados de correlación de variables 
 
Tabla 41. Correlación entre Liderazgo Transformacional y Desempeño Laboral 
Correlación entre Liderazgo Transformacional y Desempeño Laboral 
 
Liderazgo 
Transformacional 
Desempeño 
Laboral 
Liderazgo 
Transformacional 
Correlación de Pearson 1 ,978** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 30 30 
Desempeño Laboral 
Correlación de Pearson ,978** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 30 30 
Fuente: Programa estadístico SPSS. 
 
En la Tabla 41, a través del coeficiente de correlación de Pearson, se puede apreciar 
una correlación positiva muy fuerte de 0,978 entre liderazgo transformacional y desempeño 
laboral, siendo significativa con un p<0,05 y N los 30 colaboradores quienes fueron 
encuestados. 
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3.2. Discusión de resultados 
 
Los resultados de los cuestionarios aplicados a los colaboradores de Piladora de Arroz 
El Marañón, serán discutidos en función a los objetivos planteados, partiendo por los 
objetivos específicos hasta llegar al objetivo general y a la vez contrastando con la hipótesis 
planteada en este estudio.  
 
Diagnosticar el nivel de liderazgo transformacional en la Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L se obtuvo los siguientes resultados: 
 
En la dimensión carismático, se obtuvo que el 67% está en Desacuerdo, a causa de 
que el jefe no tiene clara la misión empresarial, haciendo que el personal no sepa la finalidad 
principal sobre las órdenes que reciben (Figura 7), el 63% está en Desacuerdo, porque el jefe 
no les trasmite confianza, ocasionando que los colaboradores no le informen todo lo que 
pueda suceder en la empresa (Figura 8), el 56% está en Desacuerdo, por razón de que el jefe 
no se ha ganado el respeto, provocando que los colaboradores no le tomen mucho interés a 
las órdenes que reciben (Figura 9) y el 66% está en Desacuerdo, visto que el jefe no está 
seguro en las decisiones que toma, originando que el personal ponga en duda todas las 
actividades que llegue a delegar (Figura 10). Según Bass (1981) afirma que el líder 
carismático es aquel líder que tiene definida de manera clara su misión, se sabe ganar la 
confianza, el respeto y la seguridad por parte de sus seguidores. Así mismo, es capaz de 
motivar a sus trabajadores para que alcancen niveles óptimos de rendimiento. 
 
De la misma forma, Álvarez y Tuesta (2017) hallaron que el 53,33% de los 
colaboradores consideran que el jefe no le inspira confianza, lo cual coindice con lo que se 
encontró en esta investigación, ya que el actual jefe de la Piladora de Arroz El Marañón, no 
logra ganarse la confianza de su personal, lo cual origina que la comunicación no sea del todo 
transparente. 
 
En la dimensión consideración individualizada, se obtuvo que el 57% está en 
Desacuerdo, como consecuencia de que el jefe no los orienta para un mejor desarrollo, 
haciendo que los colaboradores realicen sus actividades por su propia cuenta (Figura 11) y el 
50% está en Desacuerdo, a causa de que el jefe no promueve la responsabilidad en el trabajo, 
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haciendo que en algún momento los colaboradores incumplan con sus actividades (Figura 
12). Según Bass (1981) señala que la consideración individualizada se da cuando el líder 
puede detectar las necesidades que tienen sus seguidores frente al trabajo. Además, es el que 
delega, entrena y orienta para que sus colaboradores vayan desarrollándose en el campo 
laboral, de tal forma de que sus actividades la realicen con alto nivel de responsabilidad. 
 
En la dimensión estimulación intelectual, se obtuvo que el 64% está en Desacuerdo, 
porque el jefe no valora su creatividad, ocasionando que los colaboradores disminuyan su 
participación ante las actividades empresariales (Figura 13) y el 64% está en Desacuerdo, por 
razón de que el jefe no incentiva a asumir nuevos retos, provocando que los colaboradores 
sigan realizando sus mismas actividades rutinarias (Figura 14). Según Bass (1981) indica que 
la estimulación intelectual es cuando el líder promueve la creatividad en sus seguidores, 
estimulándolos intelectualmente para que puedan desarrollar sus habilidades y asuman retos 
que se le presenten durante su jornada laboral. 
 
En la dimensión liderazgo inspiracional, se obtuvo que el 63% está en Desacuerdo, 
visto que el jefe no les trasmite ánimos, originando que los colaboradores se sientan 
desganados al momento de cumplir con sus jornadas laborales (Figura 15) y el 64% está en 
Desacuerdo, como consecuencia de que el jefe no incrementa la energía en su personal, 
haciendo que los colaboradores trabajen por mandado y no por entusiasmo (Figura 16). Según 
Bass (1981) manifiesta que el líder inspiracional es el que les brinda ánimo para que sigan 
cumpliendo con sus actividades. Le trasmite entusiasmo de tal forma de que los seguidores 
alcancen niveles alto de energía que les permitan ser más eficientes en sus labores. 
 
Respecto al nivel de liderazgo transformacional, se obtuvo que el 43% se encuentra 
en un nivel Bajo (Figura 22), debido a que el 37% se encuentra en un nivel bajo respecto a la 
dimensión carismático, el 43% en un nivel medio en cuanto a la dimensión consideración 
individualizada, el 43% en un nivel bajo referente a la dimensión estimulación intelectual y 
el 43% en un nivel bajo respecto a la dimensión liderazgo inspiracional. Siendo la dimensión 
carismática, estimulación intelectual y liderazgo inspiracional la que más afectan a la 
variable. 
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Sin embargo, Rojas (2017) halló que el 56% de los colaboradores se encuentran en un 
nivel alto con respecto a la variable liderazgo transformacional. De la misma forma, Huerta 
y Padilla (2016) obtuvieron que el 80% de los encuestados se encuentran en un nivel excelente 
de liderazgo transformacional después de implementar el taller. También, Mera (2015) 
encontró que el 100% de los encuestados considera que el director posee un nivel alto de 
liderazgo transformacional. Estos resultados son contradictorios, ya que en la Piladora de 
Arroz El Marañón, no se promueve el liderazgo transformacional, lo cual genera que el líder 
no logre realizar grandes cambios en sus trabajadores para que alcancen con los objetivos 
empresariales. No obstante, León (2016) consiguió que el 49% de los colaboradores se 
encuentran en un nivel medio respecto al liderazgo transformacional, lo cual este resultado 
no está muy lejano a lo que se obtuvo en esta tesis.  
 
Identificar el nivel de desempeño laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L 
se obtuvo los siguientes resultados: 
 
En la dimensión capacidad, se obtuvo que el 67% está en Desacuerdo, a causa de que 
no cuentan con habilidades técnicas suficientes para su trabajo, haciendo que cometan 
algunos errores en cada una de sus funciones (Figura 23), el 66% está en Desacuerdo, porque 
no establecen relaciones con sus demás colegas, ocasionando que no se promueva un espíritu 
de compañerismo al momento de trabajar (Figura 24) y el 67% está en Desacuerdo, por razón 
de que no se sienten preparados para solucionar problemas, provocando que los conflictos 
sean más duraderos y lleguen afectar a la empresa (Figura 25). Según Snell y Bohlander 
(2013) afirman que la capacidad son las habilidades que poseen los colaboradores para 
desempeñar una determinada tarea dada por su jefe. Estas habilidades básicamente consisten 
en tres: habilidades técnicas, habilidades interpersonales y habilidades de solución de 
problemas. Así mismo estas habilidades, facilitan que el personal de trabajo tenga más 
posibilidades de cumplir con los objetivos empresariales, de tal manera que el resultado sea 
positivo. 
 
Por el contrario, Villadiego & Alzate (2017) hallaron que el 50% de los encuestados 
señala que mantiene buenas relaciones con sus demás compañeros de trabajo. Este resultado 
es contradictorio a lo que se encontró en esta tesis, dado que los colaboradores de la Piladora 
de Arroz El Marañón no establecen relaciones efectivas con sus demás colegas, lo cual afecta 
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a que no se tengan la confianza suficiente para compartir ideas y puedan formar equipos para 
alcanzar las metas establecidas por la gerencia. 
 
En la dimensión motivación, se obtuvo que el 67% está en Desacuerdo, visto que no 
aspiran a seguir creciendo profesionalmente, originando que se haga una costumbre y siempre 
hagan lo mismo en sus puestos de trabajo (Figura 26), el 70% está en Desacuerdo, como 
consecuencia de que las metas no los motivan, haciendo que los colaboradores se limiten a 
recibir órdenes por temor a ser despedido (Figura 27) y el 60% está en Desacuerdo, a causa 
de no se sientan satisfechos con lo que hacen, haciendo que con el tiempo los colaboradores 
terminen abandonando su puesto de trabajo (Figura 28). Según Snell y Bohlander (2013) 
señalan que la motivación es el impulso que conducen a los colaboradores a terminar una 
determinada actividad que se le ha encomendado. Para que un trabajador tenga una alta 
motivación, básicamente debe constar de tres elementos: crecimiento profesional, metas y 
satisfacción. Del mismo modo, la motivación permite que los colaboradores realicen sus 
labores satisfactoriamente y que siempre estén dispuestos a dar lo mejor. 
 
En cambio, Salas y Salazar (2017) encontraron que el 58,33% de los colaboradores 
no aspiran por lograr las metas establecidas por la organización; lo cual dicho resultado 
coincide con lo que se halló en este estudio, puesto que los colaboradores de la Piladora de 
Arroz El Marañón no se sienten inclinados a querer cumplir con las metas establecidas por la 
gerencia, causando que solo cumplan órdenes y no actividades que lo estimulen a alcanzarlas. 
 
En la dimensión ambiente, se obtuvo que el 54% está en Desacuerdo, porque no 
disponen de equipos y materiales para cumplir con su trabajo, ocasionando que, por factores 
externos, no culminen a tiempo con sus labores (Figura 29), el 53% está en Acuerdo, por 
razón de que se sienten a gusto con el puesto donde laboran, provocando que su estadía sea 
más duradera a pesar de las dificultades que se presenten (Figura 30), el 67% está en Acuerdo, 
visto que están conformes con el reglamento y políticas de la empresa, originando que no 
exista ninguna queja en cuanto a las normas establecidas (Figura 31) y el 63% está en 
Acuerdo, como consecuencia de que reciben apoyo por parte de la gerencia, haciendo que los 
colaboradores en determinados momentos se sientan apoyados (Figura 32). Según Snell y 
Bohlander (2013) argumentan que el ambiente es el lugar donde los colaboradores 
interaccionan con sus demás compañeros de trabajo. El ambiente consta básicamente de 
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cuatro puntos esenciales: Equipos/materiales, diseño de puesto, reglas y políticas, y apoyo de 
la gerencia. Los colaboradores deben de sentirse cómodos con el ambiente donde trabajan, ya 
que depende de ello si son felices con las actividades que realizan. 
 
Referente al nivel de desempeño laboral, se obtuvo que el 40% se encuentra en un 
nivel Medio (Figura 37), debido a que el 43% se encuentra en un nivel muy bajo respecto a 
la dimensión capacidad, el 50% en un nivel bajo en cuanto a la dimensión motivación y el 
30% en un nivel alto referente a la dimensión ambiente. Siendo la dimensión capacidad la 
que más afecta a la variable, seguida de la motivación; sin embargo, el ambiente les parece 
apropiado. 
 
En cambio, Prado (2015) halló que el 41,67% de los encuestados se encuentran en un 
nivel alto de desempeño laboral dado que las condiciones de trabajo no afectan su 
rendimiento. Este resultado es distinto a lo que se encontró en esta tesis, ya que el personal 
de Piladora de Arroz El Marañón no cuentan con altos niveles de desempeño, lo que puede 
causar que puedan llegar a incumplir con ciertas actividades dadas por la gerencia. Así 
mismo, el resultado que halló Perea (2017) fue que el 53,33% de los encuestados se 
encuentran en un nivel medio de desempeño laboral, coincidiendo totalmente con este 
estudio. 
 
Calcular el coeficiente de correlación entre liderazgo transformacional y desempeño 
laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L, a través del coeficiente de correlación de 
Pearson, se obtuvo 0,978 siendo significativa con un p<0,05 (Tabla 42). Según Hernández, 
Fernández y Baptista (2014) señalan que cuando el resultado se encuentre entre 0,90 a uno, 
indica una correlación positiva muy fuerte. 
 
Así mismo, Álvarez y Tuesta (2017) obtuvieron que el liderazgo transformacional se 
relaciona con el desempeño laboral en un 0,794 a través del coeficiente de Pearson, lo cual 
coindice con lo que se encontró en esta tesis. 
 
Luego de contrastar los resultados obtenidos con las teorías y con los antecedentes, se 
ha podido determinar que si existe relación entre liderazgo transformacional y desempeño 
laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L, por tanto, se acepta la hipótesis. 
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3.3. Aporte científico 
 
3.3.1. Título 
 
Propuesta de liderazgo transformacional para mejorar el desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L Lambayeque, 2018. 
 
3.3.2. Introducción 
 
La presente propuesta de investigación fue elaborada con la finalidad de contrastar 
con la problemática que viene afectando a la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L lo cual 
se ha evidenciado a través de los instrumentos que fueron aplicados a sus colaboradores en el 
mes de setiembre del 2018. Se ha podido encontrar que el jefe no cuenta con una capacidad 
de adoptar un comportamiento de un líder transformador generando que su personal realice 
sus actividades con baja energía y sin entusiasmo, lo cual no es recomendable porque pueden 
verlo como una persona autoritaria y que solo busca el beneficio propio. Por otro lado, el 
desempeño de los colaboradores no es el más apropiado, lo que con el tiempo puede ocasionar 
que terminen abandonando su puesto de trabajo o sean despedidos, logrando así que 
incremente la tasa de rotación de personal.  
 
En cuanto a los resultados estadísticos de la variable liderazgo transformacional, se 
pudo obtener que el 37% se encuentra en un nivel bajo respecto a la dimensión carismático, 
el 43% en un nivel medio en cuanto a la dimensión consideración individualizada, el 43% en 
un nivel bajo referente a la dimensión estimulación intelectual y el 43% en un nivel bajo 
respecto a la dimensión liderazgo inspiracional. Por otro lado, los resultados estadísticos de 
la variable desempeño laboral se pudo obtener que el 43% se encuentra en un nivel muy bajo 
respecto a la dimensión capacidad, el 50% en un nivel bajo en cuanto a la dimensión 
motivación y el 30% en un nivel alto referente a la dimensión ambiente.  
 
Estos resultados han conllevado a la elaboración de esta propuesta, lo cual se tiene 
planeado que su ejecución sea en un plazo de un año con la finalidad de beneficiar a Piladora 
de Arroz El Marañón E.I.R.L. 
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3.3.3. Objetivos 
 
Objetivo general 
 
Elaborar una propuesta de liderazgo transformacional para mejorar el desempeño 
laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L Lambayeque, 2018. 
 
Estrategias 
 
Otorgar sesión de coaching al administrador de Piladora de Arroz El Marañón. 
 
Realizar un taller de liderazgo transformacional al personal de Piladora de Arroz El 
Marañón. 
 
Capacitar en temas agroindustriales al personal de Piladora de Arroz El Marañón. 
 
3.3.4. Plan de acción 
 
En la Tabla 42 se puede apreciar el plan de acción en el cual se verán reflejadas las 
actividades, periodo y el responsable. 
 
Tabla 42. Plan de acción 
Plan de acción 
Estrategias Actividad Periodo Responsable 
Otorgar sesión de coaching 
al administrador de Piladora 
de Arroz El Marañón. 
Contrato de un coach 
experto en life coaching. 
1 mes 
Gerente 
general 
Realizar un taller de 
liderazgo transformacional al 
personal de  Piladora de 
Arroz El Marañón. 
Contrato de un facilitador 
en actividades 
transformacionales en el 
trabajo. 
3 meses 
Capacitar en temas 
agroindustriales al personal 
de Piladora de Arroz El 
Marañón. 
Contrato de un ponente 
experto en agroindustria. 
4 meses 
Fuente: Elaboración propia 
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3.3.5. Desarrollo 
 
Estrategia 
 
Otorgar sesión de coaching al administrador de Piladora de Arroz El Marañón. 
 
Justificación 
 
La sesión de coaching es para descubrir cuáles son las creencias limitantes que tiene 
el administrador para que pueda adoptar un estilo de líder transformador y pueda adquirir a 
través de sus propios pensamientos, las habilidades necesarias para romper sus creencias 
limitantes y poder influir positivamente en su personal de trabajo. 
 
Recursos 
 
Humanos y financieros 
 
Actividad 
 
Contrato de un coach experto en life coaching. 
 
En la Tabla 43 se puede observar el costo total del contrato de un coach experto en 
life coaching. 
 
Tabla 43. Costo total del contrato de un coach experto en life coaching. 
Costo total del contrato de un coach experto en life coaching. 
Desarrollo de actividad Precio Periodo 
Contrato de un experto en life coaching. S/. 250.00 
1 mes 
Alquiler de oficina para la sesión S/. 100.00 
Total S/. 350.00  
Fuente: Elaboración propia 
 
El costo total del contrato de un experto en life coaching es de S/. 350.00 y será 
dado cada mes.  
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Estrategia 
 
Realizar un taller de liderazgo transformacional al personal de Piladora de Arroz El 
Marañón. 
 
Justificación 
 
El taller está enfocado para que todos los miembros de la empresa puedan participar 
activamente mejorando la comunicación horizontal y vertical. Así mismo, se crearán más 
lazos de confianza al determinar que el administrador también será partícipe, esto generará 
que se fortalezca más el equipo y crezcan como personas, así como profesionales.  
 
Recursos 
 
Humanos y financieros 
 
Actividad 
 
Contrato de un facilitador en actividades transformacionales en el trabajo. 
 
En la Tabla 44 se puede apreciar el costo total del contrato de facilitador. 
 
Tabla 44. Coso del contrato del facilitador. 
Coso del contrato del facilitador. 
Desarrollo de actividad Precio Periodo 
Contrato de un facilitador en actividades 
transformacionales en el trabajo. 
S/. 650.00 
3 meses Alquiler de local S/. 250.00 
Materiales de trabajo S/. 150.00 
Total S/. 1,050.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tal y como se puede observar en la Tabla 44 el costo total es de S/. 1,050.00 además 
se contará con un local, materiales de trabajo y se dará cada tres meses. 
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A continuación, se muestra algunas dinámicas que se pondrán en práctica en este 
taller con la finalidad que todos puedan ser partícipes como equipos de trabajo. 
 
 
Figura 38. Dinámica del círculo 
 
 
 
 
 
 
Figura 38. Dinámica del círculo dirigida a los miembros de la Piladora de Arroz 
El Marañón. 
 
Fuente: Elaboración propia 
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Figura 39. Dinámica de estilos de liderazgo 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 39. Dinámica de estilos de liderazgo dirigida a los miembros de la Piladora 
de Arroz El Marañón. 
 
Fuente: Elaboración propia 
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Figura 40. Dinámica del líder de ciegos 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 40. Dinámica del líder de ciegos dirigida a los miembros de la Piladora de 
Arroz El Marañón. 
 
Fuente: Elaboración propia 
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Estrategia 
 
Capacitar en temas agroindustriales al personal de Piladora de Arroz El Marañón. 
 
Justificación 
 
Contar con un personal que está en constante trabajo, es necesario llevarlo al 
siguiente nivel y capacitarlo para que pueda adquirir nuevas y mejores habilidades de cada 
una de sus funciones que realiza en su trabajo. Esta capacitación permitirá ayudar a que los 
productores reciban herramientas y hagan sus labores de manera más rentable aportando 
valor a la empresa. 
 
Recursos 
 
Humanos y financieros 
 
Actividad 
 
Contrato de un ponente experto en agroindustria. 
 
En la Tabla 45 se puede apreciar el costo total del ponente experto en agroindustria. 
 
Tabla 45. Costo del contrato del ponente experto en agroindustria 
Costo del contrato del ponente experto en agroindustria 
Desarrollo de actividad Costo Periodo 
Contrato de un ponente experto en 
agroindustria. 
S/. 4,500.00 4 meses 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tal y como se muestra en la Tabla 45 el costo total del contrato del ponente experto 
en agroindustria es de S/. 4,500.00 y se dará cada cuatro meses.  
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En la Figura 41 se puede mostrar el temario de la capacitación para los colaboradores 
de la Piladora de Arroz El Marañón. 
 
 
Figura 41. Temario de la capacitación 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 41. Temario de la capacitación el cual será dado a los colaboradores de la 
Piladora de Arroz El Marañón, el cual constará sobre la información básica de la 
empresa y referente a la producción de arroz. 
 
Fuente: Elaboración propia 
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3.3.6. Cronograma de actividades 
 
En la Tabla 46 se puede mostrar el cronograma de actividades el cual será redactado 
por un plazo de un año. 
 
Tabla 46. Cronograma de actividades 
Cronograma de actividades 
Actividades 
Meses 
En Fe Ma Ab Ma Ju Jul Ag Se Oc No Di 
Contrato de un coach 
experto en life 
coaching. 
x x x x x x x x x x x x 
Contrato de un 
facilitador en 
actividades 
transformacionales 
en el trabajo. 
 x   x   x   x  
Contrato de un 
ponente experto en 
agroindustria. 
x    x    x    
Fuente: Elaboración propia 
 
3.3.7. Costo total 
 
En la Tabla 47 se puede mostrar el costo total de la propuesta en función a un año. 
 
Tabla 47. Costo total de la propuesta 
Costo total de la propuesta 
Actividades Costo Veces al año Costo anual 
Contrato de un coach experto en 
life coaching. 
S/. 350.00 12 S/. 4,200.00 
Contrato de un facilitador en 
actividades transformacionales en 
el trabajo. 
S/. 1,050.00 4 S/. 4,200.00 
Contrato de un ponente experto en 
agroindustria. 
S/. 4,500.00 3 S/. 13,500.00 
Total S/. 21,900.00 
Fuente: Elaboración propia 
 
El costo total de la presente propuesta es de S/. 21,900.00 en un plazo de un año. 
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3.3.8. Presupuesto y financiamiento 
 
El costo total de la presente propuesta será financiado por los propios recursos de la 
Piladora de Arroz El Marañón, ya que cuenta con la suficiente solvencia para cubrir la 
inversión.  
 
3.3.9. Beneficios 
 
En la Tabla 48 se puede apreciar los beneficios que se deriva después de la ejecución 
de la propuesta, además se debe considerar que las ganancias de la empresa incrementarán 
en un 6%. 
 
Tabla 48. Beneficios de la propuesta 
Beneficios de la propuesta 
Meses Ganancias (S/.) Incremento (S/.) Beneficio (S/.) 
Enero 48,274.25 2,896.46 51,170.71 
Febrero 46,194.80 2,771.69 48,966.49 
Marzo 73,458.60 4,407.52 77,866.12 
Abril 64,984.25 3,899.06 68,883.31 
Mayo 46,439.50 2,786.37 49,225.87 
Junio 61,369.50 3,682.17 65,051.67 
Julio 52,456.75 3,147.41 55,604.16 
Agosto 54,254.00 3,255.24 57,509.24 
Setiembre 49,539.50 2,972.37 52,511.87 
Octubre 46,258.90 2,775.53 49,034.43 
Noviembre 62,450.50 3,747.03 66,197.53 
Diciembre 49,789.75 2,987.39 52,777.14 
Total 655,470.30 39,328.22 694,798.52 
Fuente: Elaboración propia 
 
Tal y como se puede observar el beneficio total que recibirá la Piladora de Arroz El 
Marañón será de S/. 694,798.52 así mismo, el incremento total de la propuesta será de S/. 
39,328.22. El tiempo en que la empresa recuperará lo invertido será en un plazo de siete 
meses, ya que a partir de esa fecha (suma desde Enero hasta Julio) el incremento es de S/. 
23,590.66 lo cual contrasta el monto total de la propuesta que fue de S/. 21,900.00. 
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En cuanto al costo – beneficio (Beneficio/Costo) siendo S/. 694,798.52 entre S/. 
21,900.00 lo cual deriva un resultado de 31.72, lo cual indica que por cada S/. 1.00 que 
invierta Piladora de Arroz El Marañón obtendrá S/. 31.72 consecuentemente.  
 
Así mismo, se obtendrán los siguientes beneficios:  
 
Comportamiento de un líder transformador por parte del administrador. 
 
Inspiran a sus colaboradores a que crezcan en la empresa. 
 
Mayor compromiso de los colaboradores. 
 
Logro de objetivos de manera satisfactoria. 
 
Actividades laborales realizadas con felicidad. 
 
Se promueve la creatividad en todo el personal. 
 
Mayor desempeño laboral. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
IV. CONCLUSIONES Y 
RECOMENDACIONES 
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IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
4.1. Conclusiones 
 
Referente al nivel de liderazgo transformacional en la Piladora de Arroz El Marañón 
E.I.R.L, se diagnosticó que el 43% de los colaboradores se encuentran en un nivel bajo, 
siendo las dimensiones carismático (37% nivel bajo), estimulación intelectual (43% nivel 
bajo) y liderazgo inspiracional (43% nivel bajo) lo cual genera que el jefe no tenga la 
capacidad de poder identificar cambios y no puedan diseñar actividades que aporten a sus 
colaboradores.   
 
En cuanto al nivel de desempeño laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L, 
se identificó que el 40% de los colaboradores se encuentran en un nivel medio, siendo las 
dimensiones capacidad (43% nivel bajo) y motivación (50% nivel bajo) lo cual origina que 
los colaboradores no logren emplear de manera adecuada los recursos para que puedan 
cumplir con los objetivos empresariales en el menor tiempo posible.  
 
Con respecto a calcular el coeficiente de correlación entre liderazgo transformacional 
y desempeño laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L, mediante el coeficiente de 
correlación de Pearson, se obtuvo 0,978 siendo significativa con un p<0,05 lo cual indica 
una correlación positiva muy fuerte entre ambas variables.  
 
Acerca de la relación entre liderazgo transformacional y desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L, se determinó que, si existe relación entre ambas 
variables, por lo cual si aumenta el liderazgo transformacional aumenta el desempeño 
laboral. 
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4.2. Recomendaciones 
 
El administrador debe de recibir apoyo por parte de un especialista para que pueda 
adoptar un comportamiento de líder transformador, siendo flexible a los cambios, aportando 
valor a la empresa y a la vez inspirando a sus colaboradores.  
 
Los colaboradores deben de recibir capacitaciones en temas del proceso de la 
Piladora de arroz, de tal manera que puedan adquirir nuevas capacidades, terminen sus 
labores en el menor tiempo posible y se sientan satisfechos al hacerlo. 
 
El administrador debe de motivar a sus colaboradores brindándoles un buen trato y 
comodidad en sus puestos de trabajo, además de otorgar reconocimientos cuando éstos hayan 
cumplido de manera satisfactoria una actividad encomendada.  
 
Se sugiere al gerente general implementar la presente propuesta, puesto que se ha 
comprobado estadísticamente que, a mayor liderazgo transformacional, mayor será el 
desempeño laboral de los colaboradores de la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L.  
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Cuestionario 
OBJETIVO: El presente instrumento tiene como finalidad determinar la relación entre liderazgo 
transformacional y desempeño laboral en la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L Lambayeque, 2018. 
 
INSTRUCCIONES: Señale con una X, en aquella opción que exprese su conformidad, percepción, 
sentir o actuar en cada una de las afirmaciones siguientes:  
 
Sexo: Masculino ( ) Femenino ( )       
Puntuaciones de escala Likert  
TA A I D TD 
5 4 3 2 1 
 
(TA=Total Acuerdo) (A= Acuerdo) (I=Indiferente) (D=Desacuerdo) (TD=Total Desacuerdo) 
 
  ÍTEMS TA A I D TD 
L
id
er
az
g
o
 t
ra
n
sf
o
rm
ac
io
n
al
 
1 Su jefe tiene clara su misión en la empresa.      
2 Su jefe le trasmite confianza para que ejecute sus 
actividades adecuadamente. 
     
3 Su jefe se ha ganado su respeto.      
4 Su jefe le trasmite seguridad en sus decisiones.      
5 Su jefe lo orienta para que su desarrollo sea mejor en la 
empresa. 
     
6 Su jefe delega responsabilidad en sus colaboradores.      
7 Su jefe valora la creatividad en sus colaboradores.      
8 Su jefe lo estimula a asumir nuevos retos.      
9 Su jefe le trasmite ánimos para que cumpla con sus 
actividades. 
     
10 Su jefe le genera entusiasmo para que alcance altos niveles 
de energía en su trabajo. 
     
D
es
em
p
eñ
o
 l
ab
o
ra
l 
11 Cuenta con habilidades técnicas para cumplir con sus 
labores. 
     
12 Tiene la facilidad de relacionarse con sus demás 
compañeros de trabajo. 
     
13 Cuenta con las habilidades necesarias para encontrar una 
pronta solución ante un problema dentro del trabajo. 
     
14 Aspira por seguir creciendo profesionalmente en su puesto 
de trabajo. 
     
15 Las metas planteadas lo motiva a cumplirlas.      
16 Se encuentra satisfecho con las labores que realiza.      
17 Dispone de equipos y materiales para la ejecución de sus 
actividades. 
     
18 Se siente a gusto con el puesto donde trabaja.      
19 Está conforme con las reglas y políticas otorgadas por la 
gerencia. 
     
20 Recibe apoyo por parte de la gerencia para cumplir con sus 
labores. 
     
Gracias por su atención 
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132 
 
 
 
 
133 
 
134 
 
135 
 
136 
 
137 
 
138 
 
139 
 
140 
 
141 
 
142 
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Matriz de Consistencia 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES 
TIPO DE 
INVESTIGACIÓN 
POBLACIÓN TÉCNICA 
MÉTODOS 
DE ANÁLISIS 
DE DATOS 
Problema general 
¿Existe relación entre 
liderazgo transformacional 
y desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque, 2018? 
 
Problemas específicos 
- ¿Cuál es el nivel de 
liderazgo transformacional 
en la Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque? 
 
- ¿Cuál es el nivel de 
desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque? 
 
- ¿Cuál es el coeficiente de 
correlación entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque? 
Objetivo general 
Determinar la relación entre 
liderazgo transformacional 
y desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque, 2018. 
 
Objetivos específicos 
-Diagnosticar el nivel de 
liderazgo transformacional 
en la Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque. 
 
-Identificar el nivel de 
desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque. 
 
- Calcular el coeficiente de 
correlación entre liderazgo 
transformacional y 
desempeño laboral en la 
Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque. 
Hipótesis de 
trabajo (H1) 
H1: Si existe 
relación entre 
liderazgo 
transformacional 
y desempeño 
laboral en la 
Piladora de 
Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque, 
2018. 
 
Hipótesis nula 
(Ho) 
Ho: No existe 
relación entre 
liderazgo 
transformacional 
y desempeño 
laboral en la 
Piladora de 
Arroz El 
Marañón E.I.R.L 
Lambayeque, 
2018. 
Independiente 
Liderazgo 
Transformacion
al 
 
 
 
 
 
 
 
 
Dependiente 
Desempeño 
laboral 
Descriptivo - 
correlacional  
La población 
estará 
conformada 
por los 30 
colaboradores 
de La Piladora 
de Arroz El 
Marañón 
E.I.R.L. 
Debido a que 
la cantidad de 
colaboradores 
está dentro del 
alcance de la 
investigadora, 
no fue 
necesario 
realizar el 
muestreo, por 
tanto, se 
trabajará con 
la población. 
 
Encuesta 
Inductivo - 
deductivo 
DISEÑO 
 
 
 
INSTRUMENTO 
No experimental – 
transversal 
 
Diseño de 
investigación: 
Ox 
 
M            r 
 
 Oy 
M   es la muestra  
Ox  es la medición 
de liderazgo 
transformacional 
 r    es el 
coeficiente de 
correlación entre 
las dos variables 
 Oy  es la 
medición de 
desempeño 
laboral  
Cuestionario 
Fuente: Elaboración propia 
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Evidencias Fotográficas 
 En las siguientes figuras se puede apreciar a la investigadora aplicando los 
cuestionarios a los colaboradores de la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L. 
 
 
Figura 42. Primera evidencia fotográfica 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figura 42. Primera evidencia fotográfica aplicando el 
cuestionario a un colaborador de la Piladora de Arroz El 
Marañón E.I.R.L. 
 
Fuente: Elaboración propia 
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Figura 43. Segunda evidencia fotográfica 
 
 
 
Figura 43. Segunda evidencia fotográfica aplicando el cuestionario a una 
colaboradora de la Piladora de Arroz El Marañón E.I.R.L. 
 
Fuente: Elaboración propia 
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Cantidad de Colaboradores de la Piladora de Arroz El Marañón 
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Resultado de Fiabilidad 
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Correlación entre Variables 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
149 
 
Ganancias de la Piladora de Arroz El Marañón 
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Base de fiabilidad 
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Base de Correlación 
 
